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Introduzione

Dal 31 dicembre 2010 e in vigore per tutte le adéeitaliane I'obbligo di valutare il rischio da
stress correlato al lavoro, introdotto in formaliegja all’interno dell’art. 28 del D.Lgs. 81/08.

Dall’emanazione del Testo Unico si sono succedatudhenti scientifici e atti di indirizzo che
hanno concorso a definire il concetto di stregeriacorrelato e a sviluppare metodi e strumeinti d
valutazione. Le Regioni hanno contribuito attivateen tale percorso. Inizialmente indicazioni
operative sono state formulate in Lombardia, Tos@iveneto. Alcune di queste esperienze hanno
trovato una sede di confronto nellambito del “Netl nazionale per la prevenzione del disagio
psicologico nei luoghi di lavoro”, coordinato d8PESL, fornendo un importate contributo alla
“Proposta metodologica per la valutazione dellesstiavoro-correlato” (marzo 2010). In seguito il
Coordinamento tecnico interregionale P.I.S.L.L. hstituito un sottogruppo di lavoro che ha
realizzato la “Guida operativa sulla valutaziongestione dello stress lavoro-correlato” (marzo
2010), proposta alla Commissione consultiva perm@neome base di discussione. Infine le
Regioni hanno partecipato ai lavori della Commissiconsultiva e alla predisposizione delle
indicazioni metodologiche pubblicate con la Lett€iacolare del Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali del 18 novembre 2010. Alcuni igteri di istituzioni regionali, gia presenti nel
Network, hanno successivamente partecipato eddigposizione del manuale del Dipartimento di
medicina del lavoro dellINAIL ex ISPESL (maggio 2D che integra la proposta metodologica del
Network e del Comitato Tecnico Interregionale comodello Management Standards adattandoli
alle indicazioni della Commissione consultiva.

Tutti questi documenti hanno concorso in manieeawa piu stringente a definire I'oggetto della
valutazione, mettendo al centro della stessa ndrerlessere o il malessere dei lavoratori, ma
I'organizzazione del lavoro. In tal modo viene ffgamato con forza che il fine del processo di
valutazione non e solo la pesatura del rischio, ghainterventi correttivi e le azioni di
miglioramento, cioe le misure di prevenzione cheode essere attuate per evitare che la situazione

di rischio determini un danno alla salute dei |atori.

Il Coordinamento Interregionale P.I.S.L.L. ha raatb comunque la necessita, successivamente
alle indicazioni metodologiche della Commissionenstdtiva, di rinnovare il mandato al
sottogruppo di lavoro per Formulare indicazioni per la corretta gestione dedchio da stress
lavoro-correlato e per I'attivita di vigilanza alltuce della lettera circolare del 18 novembre 2010
del Ministero del Lavoro e delle Politiche Socialll sottogruppo ha aperto i lavori il 14 giugno
2011 e li ha conclusi a dicembre con l'approvaziolet presente documento che riguarda, in
attuazione del mandato, i requisiti minimi chevi@utazioni devono soddisfare, i criteri per
l'individuazione delle azioni correttive, i critgoer il controllo delle aziende da parte degli oigi
vigilanza; nonché alcune indicazioni sul ruolo 8eirvizi di prevenzione e sicurezza, le risorse
professionali e la formazione degli operatori.

La scelta di impostare il documento sotto formaF&Q (Frequently Asked Questions) ha
I'obiettivo di fornire risposte puntuali e sintglie ai numerosi interrogativi  che sono sorti in
relazione all'attuazione pratica delle indicazidella Commissione consultiva.

Dopo I'emanazione di tali indicazioni vi & stato aocesso dibattito sulla validita dell’approccio
valutativo proposto, che non prevede obbligatoriaméa raccolta della percezione soggettiva da
parte dei lavoratori. In realta metodiche di vatidae dello stress lavoro correlato di tipo oggetti

0 piu correttamentéosservazionali” sono sempre esistite e la loro validita scierdifion € mai
stata messa in discussione. Si tratta di metodipcbedono in esame fenomeni quali assenteismo,
infortuni, turnover, misurano i carichi di lavoranalizzano le caratteristiche dell’organizzazione
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del lavoro, ecc. Generalmente sono metodi altansgreeifici nell'individuare il tipo di carenze di
un’organizzazione del lavoro deficitaria e suggeppossibili soluzioni mirate, ma possono a volte
risultare meno sensibili dei metodi soggettivi,d@scrivono I'organizzazione del lavoro come e
formalmente e non come € percepita dai lavoratori.

In un documento del 2010 dellOMS si afferma chenddo piu accurato ed obiettivo di valutare lo
stress lavoro-correlato € una combinazione di piungenti tra cui misure oggettive del carico di
lavoro e osservazioni delle condizioni di lavoronfrontate con le informazioni provenienti dai
lavoratori. (WHO, 2010).

Il modello introdotto dalle indicazioni metodolopge della Commissione consultiva prevede,
pertanto, l'utilizzo di strumenti e metodi di vadaione scientificamente corretti. Ha inoltre il
merito di porre al centro del processo I'adozioaledmisure di prevenzione, secondo un approccio
al rischio coerente con il D.Lgs. 81/08. Dovendattavia, fornire indicazioni concretamente
attuabili per tutte le aziende di qualsiasi dimensie per qualsiasi tipo di attivita, le indicaaon
della Commissione definiscono un livello minimoladibligo basato su due fasi della valutazione:
la prima obbligatoria di tipo osservazionale, lacs®la eventuale di tipo soggettivo. Questo
approccio sottintende una gerarchia, per cui asben cui la valutazione oggettiva osservazionale
non dimostri una situazione di stress lavoro-cateelil processo si pud concludere senza passare
alla fase soggettiva. E’ importante, pertanto, cted,ambito della verifica biennale da parte della
Commissione consultiva, sia previsto uno studidadalidita del metodo, con particolare riguardo
alla possibilita che tale approccio determini faisiltati negativi.

Inoltre le indicazioni della Commissione rinforzat® centralitd dei soggetti aziendali della
prevenzione quali protagonisti della valutazioneliprinare, condotta con metodi osservazionali,
nella lettura di elementi propri dell’organizzazéordel lavoro, senza richiedere I'apporto di
professionalitd esterne. In questo modo, non essémdispensabile il ruolo di un consulente
esterno che dovrebbe essere indipendente, risstitangamente importante il coinvolgimento dei
lavoratori, per evitare che la valutazione siafati@” da una visione unilaterale.

In sintesi i due elementi irrinunciabili del prosesdi valutazione per ogni tipo di azienda sono: la
chiara indicazione delle misure di prevenzione sseee 0 da attuare allo scopo di contrastare i
fattori stressogeni presenti sul lavoro e il coigunento dei lavoratori nell’analisi del rischio e
nell'individuazione delle soluzioni.



A - ASPETTI GENERALI

A.1 Che cos’e lo stress ?

Secondo la teoria di Hans Selye, lo stress vaantesne la risposta fisiologica dell’organismo ad
ogni richiesta di modificazione effettuata su ds@sTale risposta viene anche definita “Sindrome
generale di adattamento”, ovvero una risposta #smea qualsiasi richiesta (stressor) proveniente
dallambiente esterno o interno, che vede coinviokistemi biologici dell’organismo (nervoso,
endocrino, cardiovascolare, immunitario).

L’individuo puo ben adattarsi nell’affrontare unpesizione a stressor per breve termine, cosa che
puo anche essere considerata positiva (eustrasgspwsizione prolungata e/o intensa a stressor
puo produrre reazioni di adattamento negative r@hs). Inoltre i singoli individui possono reagire
differentemente ad una stessa situazione data egmssono reagire diversamente a situazioni
similari in momenti diversi della propria vita, iotlucendo l'importanza del filtro cognitivo
nell’attribuzione di valore ai singoli eventi.

Le conseguenze avversative del distress possomar@a@ilo sviluppo di patologie psicosomatiche.
Il distress scaturisce dalla sensazione individdaleon essere in grado di rispondere alle richiest
o di non essere all’altezza delle aspettative.

A.2 Cosa si intende per stressor ?

Lo stressor e un qualsiasi stimolo che richiedeadattamento da parte dell’individuo. Puo essere
interno o esterno all'individuo stesso e causai nisposta adeguata (eustress o stress positivo) o
non adeguata (distress o stress negativo) in bideeeasita e alla durata dello stimolo stesso.

A.3 Lo stress e una malattia ?

Lo stress non & una malattia, ma una reazione ifispadi adattamento dell'individuo all’ambiente.
Un’esposizione intensa e prolungata a stressoriquere causare patologie di natura sia psichica
che somatica.

A.4 Che cos’e lo stress lavoro-correlato ?

Il concetto di stress lavoro-correlato si ritrova nontenuti dell’accordo quadro europeo del 2004,
recepito in lItalia con l'accordo interconfederald @9/06/2008, laddove definisce lo stress come
una “condizione...conseguenza del fatto che taluni irlivinon si sentono in grado di
corrispondere alle richieste o alle aspettativeaspe in loro”. Quando tali richieste ed aspettative
sono riferite al lavoro allora lo stress riguardambito lavorativo. Tuttavia non tutte le
manifestazioni di stress sul lavoro possono essensiderata come stress lavoro correlato. Lo
stress lavoro correlato e causato da disfunzidiiodganizzazione del lavoro.

A.5 Quali sono i fattori lavorativi (stressor) paci di determinare condizioni di stress nei
lavoratori ?

Diversi fattori organizzativi possono causare loess lavoro-correlato, sia fattori legati al
“contenuto” del lavoro (ambiente, compiti, carichitmi...), sia fattori legati al “contesto” del



lavoro (cultura organizzativa, definizione di ryatarriera, autonomia, controllo, comunicazione,
relazioni...).

A.6 Che cos’e il burnout ?

Il termine burnout indica il lavoratore “bruciato”fuso” e descrive il quadro sintomatologico
individuale conseguente a condizioni di stress paezionale prolungato caratterizzato da
progressivo ritiro dalla vita relazionale organitza, distacco e disaffezione accompagnata da
sviluppo di sindromi organiche e funzionali.

Il fenomeno € stato per lungo tempo collegato gessliusivamente alle professioni d’aiuto, esposte
alla relazione con utenti in condizioni disagidtecontinuo contatto con persone in condizioni di
sofferenza fisica e sociale, l'alto investimentoogino, il prolungato impegno professionale e
personale, sono state considerate le condizioonréawli allo sviluppo della sindrome di burnout.

Studi piu recenti hanno portato ad una ridefinigiatel burnout quale sindrome che puo colpire il
singolo in relazione ad ogni tipo di organizzaziale lavoro. Le condizioni lavorative predittive
sono del tutto sovrapponibili ai fattori favoremdi stress occupazionale. Se si interviene per
valutare e gestire il rischio stress lavoro cotrelaccupandosi delle condizioni di organizzazione
del lavoro che lo favoriscono, si concorre allay@nzione delle condizioni individuali di sviluppo
della sindrome di burnout.

A.7 Che cos’e il mobbing ?

I mobbing € una forma di molestia o0 violenza pkigca esercitata quasi sempre con
intenzionalita lesiva, ripetuta in modo iterativoncmodalita polimorfe (Documento di Consenso,
Med. Lav., n. 92, 2001).

Le molestie avvengono quando uno o piu lavoratoridioigenti sono ripetutamente e
deliberatamente maltrattati, minacciati e/o umiliatcircostanze connesse al lavoro. La violenza
interviene quando uno o piu lavoratori o dirigesttno aggrediti in circostanze connesse al lavoro.

Molestie e violenza possono essere esercitate da yoiu lavoratori o dirigenti, allo scopo e con
l'effetto di ferire la dignita della persona intgsata, nuocere alla sua salute e/o creare un ambien
di lavoro ostile (Accordo quadro europeo sulle retiée e la violenza sul luogo di lavoro
08/11/2007, in via di recepimento).

A.8 La valutazione dello stress lavoro-correlaiguarda anche la valutazione del burnout e del
mobbing ?

Per quanto riguarda il burnout , la valutaziondadstress lavoro-correlato comprende anche tale
fenomeno in quanto esso rappresenta una forma@artnente esasperata di stress da disfunzione
organizzativa.

Per gquanto riguarda il mobbing, nell’accordo quaelimpeo del 2004 si afferma esplicitamente che
“...iIl presente accordo non concerne la violenzaelestie e lo stress post — traumaticqur
riconoscendo le molestie e la violenza come fatorstress lavoro-correlato e rimandandone la
regolamentazione ad uno specifico accordo (effattente raggiunto a livello europeo nel
novembre 2007).

Trattandosi di comportamenti individuali, volontaitieciti e dolosi, il mobbing non puo essere
oggetto di valutazione del rischio in senso strefiattavia nel valutare il rischio da stress lavoro
correlato si prendono in considerazione aspettiolliganizzazione del lavoro (di contenuto o di
contesto) che possono rappresentare elementiagicata una o piu persone come atti vessatori, 0
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che possono costituire un terreno favorevole. Atesso modo la presenza di casi di mobbing in
azienda (istanze giudiziarie) va considerata cowente sentinella, indicatore di possibile stress
lavoro-correlato. Individuare le disfunzioni orgarative € importante per la valutazione dello
stress, ma non esaurisce l'azione di prevenzionengrasto al fenomeno del mobbing, il quale
presuppone una volonta lesiva da parte del mobber.

Il fatto che alla base del mobbing vi sia una E&ciolontarieta lesiva e tale azione vessatoria
venga condotta non sulla generalita dei lavoratog, in maniera mirata su singoli 0 su gruppi

circoscritti, richiede la messa in atto di aziomeyentive e di contrasto aggiuntive o comunque
indipendenti rispetto a quelle dello stress lavaoaelato (cfr. le indicazioni specifiche contenute

nell'accordo europeo sui maltrattamenti e la viakesul lavoro, del 8 novembre 2007).

A.9 Che valenza hanno le indicazioni metodologicldella Commissione consultiva per la
valutazione dello stress lavoro-correlato ?

Le indicazioni, elaborate per la finalita individaadal D.Lgs. 81/08 di valutare lo stress lavoro-
correlato, secondo i contenuti dell’accordo europget’'8 ottobre 2004, costituiscono il livello
minimo di attuazione dell’obbligo, che deve esssoddisfatto in tutte le aziende pubbliche e
private in cui trova applicazione il D.Lgs. 81/G8i0 sottintende che le aziende devono adottare
uno strumento metodologico che garantisca taldldivainimo. Fatto salvo pertanto I'obbligo di
valutare in fase preliminare gli eventi sentin@lafattori di contenuto e di contesto del lavago,
possibile adottare strumenti piu ampi e articolatparticolare:

- e possibile affiancare i soggetti aziendali iagiiqgper condurre la valutazione, con esperti
esterni in possesso di specifiche professionalita;

- e possibile adottare fin dalla prima fase (préaiane) di valutazione strumenti che rilevano
la percezione dei lavoratori;

- e possibile procedere alla rilevazione, in formallettiva, di disturbi e/o patologie
determinate o favorite dallo stress.

In ogni caso il riscontro con tali strumenti di dmioni di stress richiede l'attuazione di azioni
correttive. Se le azioni correttive risultano inedti € comunque necessaria una valutazione
approfondita, che non impieghi strumenti gia utditi, ma ne preveda diversi o alternativi (esnse i
fase di valutazione preliminare fosse gia statdizmito un questionario, in fase approfondita
potrebbero essere utilizzati focus group o altresgjonario piu analitico).

A.10 Che valenza ha il documento “Valutazione e g@se del rischio da stress lavoro-correlato”
prodotto da INAIL, Dipartimento di medicina del laro — ex ISPESL (maggio 2011) ?

Il documento INAIL propone uno strumento di valuteee che e coerente con le indicazioni della
commissione, I'accordo europeo e il dettato noraafl uttavia non e I'unico strumento disponibile
(sia come check-list osservazionale, per la fasbmpinare, sia come questionario soggettivo per la
fase approfondita). E' possibile adottare anchei alirumenti con medesime caratteristiche,
reperibili nella letteratura scientifica, che uguahte possono corrispondere alle indicazioni della
Commissione, come, ad esempio, le proposte formdite regioni Toscana, Veneto e Basilicata.

Lo strumento contiene specifici passaggi metodologjuali le azioni relative alla “fase

propedeutica” (costituzione del gruppo di gestialela valutazione, sviluppo di una strategia
comunicativa e di coinvolgimento del personalelupgo del piano di valutazione del rischio) che
non sono presenti in maniera esplicita nelle irdaa della Commissione e pertanto non
costituiscono un obbligo normativo. Tuttavia laidah tecnica dello strumento e l'affidabilita dei



risultati ottenuti presuppongono I'applicazioneennale dello strumento stesso, rispettando tutti i
passaggi previsti.

A.11 Quali tempi generalmente occorrono per l'atziane delle varie fasi del processo di
valutazione ?

| tempi per realizzare la valutazione preliminaevaho essere congrui con la dimensione e la
complessita aziendale, in particolare in relaziah@umero di partizioni organizzative o gruppi
omogenei. Quest'ultimo aspetto riguarda in paréioelle aziende di maggiori dimensioni per le
guali il completamento della fase preliminare plolre richiedere un arco temporale di alcuni mesi.

Alcune tappe del percorso (individuazione grupptipeni, piano di valutazione, costituzione team
di valutazione, formazione dei partecipanti al teampossono richiedere 1-2 mesi, senza
significative differenze tra piccole, medie o greariende.

La valutazione preliminare nelle aziende di maggithmensioni (oltre 250 addetti) puo durare
complessivamente da sei mesi a un anno; in qdeftenori dimensioni, tempi proporzionalmente
minori.

A guesto vanno successivamente aggiunti i tempittdiazione di eventuali misure correttive e la

verifica della loro efficacia, tempi commisuratiaahatura e complessita delle misure correttive da
attuare, che nelle situazioni piu difficili e corapse potrebbero essere compresi tra alcuni mesi fin
ad un anno. In ogni caso va definito un programengbrale di attuazione delle misure correttive e
della loro verifica.

L’eventuale valutazione approfondita, dopo la messatto di misure correttive derivanti dalla
valutazione preliminare e la verifica della lorauifficienza, potra comportare tempi variabili sulla
base del tipo di strumento utilizzato e del nundirgruppi omogenei o partizioni organizzative che
la richiedono. Analogamente a quanto detto sopfatore di lavoro dovra definire un programma
temporale di attuazione.

A.12 La lettera circolare del Ministero del Lavomdelle Politiche Sociali del 18 novembre 2010
afferma che la data del 31 dicembre 2010 deve essdesa come data di avvio delle attivita
di valutazione, ai sensi delle indicazioni metodgiche della Commissione consultiva.
Alla data del presente documento, circa un annodistanza cosa devono aver fatto le
aziende per essere conformi a tali indicazioni?

Le micro (fino a 10 addetti) , le piccole (da 16@&addetti) e le medie aziende (da 50 fino a 250
addetti) devono aver completato almeno la fasanpirghre pianificando le misure correttive e di
miglioramento eventualmente necessarie.

Per grandi aziende, che potrebbero non aver arteoranato la valutazione preliminare per tutti i
gruppi omogenei o partizioni organizzative indivatiy le indicazioni della Commissione
prevedono che ci debba essere una “programmazéomgotale” delle attivita di valutazione con
l'indicazione del termine finale di espletament@lel termine riguarda ovviamente la prima fase
(valutazione preliminare).

Le attivita programmate devono essere effettivamentiate. Deve essere definito un piano con
scadenze, percorso di valutazione, calendario Wditazone dei gruppi o partizioni. L'avvio del
processo di valutazione deve essere indicato n& Ddh data certa. La programmazione temporale
delle attivita deve essere effettivamente rispet{aflvo giustificazione oggettiva e documentata).
Nel processo di valutazione previsto non vi devessere interruzioni ingiustificate.
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A.13 Le aziende che alla data di emanazione deltlicazioni metodologiche della Commissione
consultiva (lettera circolare del 18 nov. 2010) a&ae@o gia effettuato la valutazione del
rischio da stress lavoro-correlato, devono ripetefl

Le indicazioni della Commissione dicono che lautatione non deve essere ripetuta se é stata fatta
coerentemente con i contenuti dell’'accordo euraje@ ottobre 2004. Per essere coerente con tale
accordo, la valutazione deve aver considerato tiattéenda e tutti i lavoratori dell'azienda, deve
aver riguardato lo stress lavoro-correlato (miratafattori stressogeni dell’organizzazione del
lavoro) e non aver preso in esame solamente ildsene\malessere soggettivamente percepito dai
lavoratori. A tale scopo deve aver preso in comazlene gli eventi sentinella potenziali indicatori

di stress e pud aver compreso l'analisi di fatthriontesto, di contenuto del lavoro e anche fattor
soggettivi, non necessariamente tultti.

La valutazione deve consentire di individuare lsurg correttive.

Le valutazioni correttamente eseguite prima detidicazioni della Commissione consultiva si
conformeranno del tutto a tali indicazioni, in osicae dell’eventuale verifica di efficacia delle
azioni correttive ovvero in fase di aggiornamengtiadvalutazione stessa, per scadenza oppure in
occasione di significative modifiche del processodpttivo, dell’organizzazione del lavoro o a
seguito di segnalazioni del medico competente &cfr.29 c.3 D. Lgs 81/08).

Le aziende in cui la valutazione non corrispondauaidetti requisiti devono effettuarla ex navo
integrarla con gli indicatori eventualmente mancant

A.14 Per le aziende che occupano fino a 10 lavorag possibile autocertificare I'effettuazione
della valutazione dello stress lavoro-correlato ?

Poiché le indicazioni elaborate dalla Commissiorengbltiva Permanente ai sensi dell'art. 6,
comma 8, lettera m-quater), non dispongono diveesd si applicano le relative disposizioni
generali dettate dal D. Lgs. 81/08 che all'art. @9nma 5, recita: "I datori di lavoro che occupano
fino a 10 lavoratori...possono autocertificareféttiazione della valutazione dei rischi. Quanto
previsto nel precedente periodo non si applicaattigita di cui all’articolo 31, comma 6, letteag,

b), ¢), d) nonché g)". Tale agevolazione rimané@ore non oltre il 30 giugno 2012.

L’autocertificazione di tutti i rischi deve ripor@a che € stato valutato anche il rischio da stress
lavoro-correlato con le relative conclusioni. Actaralla formalita dell’autocertificazione, e
necessario che in azienda sia riscontrabile la Ud@mntazione” attestante I'avvenuta valutazione
(verbali di riunioni, check list...), in quanto I'smwza di documento di valutazione non puo
significare I'assenza della documentazione indispbite per effettuare in concreto la valutazione.
L’autocertificazione quindi € da inquadrarsi cotuoertificazione di avvenuta valutazione” e va da
sé che I'avvenuta valutazione rimanda ad approfoadti che significano “effettiva valutazione del
rischio”. Come affermato dalla giurisprudenza l@edrtificazione € il risultato di un iter valutativ
precedentemente svolto.

L’autocertificazione non esime dal monitoraggioipeico e dall’aggiornamento della valutazione,
al verificarsi delle ipotesi previste dall’articok®, comma 3, del D. Lgs. 81/08.
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B- PRINCIPI GENERALI DELLA VALUTAZIONE DELLO STRESS LAVORO-CORRELATO

B.1 Quali sono i principi generali a cui deve attersi la valutazione dello stress lavoro-
correlato?

La valutazione non é finalizzata solo a stabillréviello di rischio ma ad individuare le misure
correttive e le azioni di miglioramento che possessere intraprese. La valutazione del rischio e
un processo che non si esaurisce in un unico mamerd ne prevede vari: la valutazione vera e
propria, l'individuazione di misure correttive; pganificazione di un piano attuativo (chi deveefar
cosa); la rivalutazione per verificare I'efficaclalle misure attuate.

La valutazione quindi deve attenersi ai segueimicpi:
1. la valutazione € promossa e gestita dal datellavoro e/o dal top management;

2. l'oggetto della valutazione e l'organizzaziongl thvoro: gli elementi che possono costituire
fattori di stress lavoro-correlato e la loro peroee da parte dei lavoratori;

3. il processo & orientato alle soluzioni, sopit#dt soluzioni di tipo collettivo, a forte valenza
preventiva,

4. la valutazione si impernia sulla partecipazieffettiva dei lavoratori attraverso un processo di
coinvolgimento dei lavoratori e/o dei loro rappreseti;

5. va garantita sempre e comunque la centralith aegri interni della prevenzione (RSPP, Medico
competente, RLS);

6. la valutazione deve integrarsi nel processo tesspo di valutazione dei rischi e nel relativo
documento ed inserirsi nel programma generale dvegmzione e protezione aziendale con il
relativo piano attuativo.

B.2 Qual e il percorso che deve essere seguito ?

Il rispetto delle indicazioni metodologiche dellar@missione consultiva, all'interno del quadro

generale degli obblighi di valutazione dei risclelideato dagli artt. 17 e 28 del D. Lgs 81/08,

comporta almeno l'attuazione delle tappe di seginticate, che devono essere esplicitamente
pianificate secondo tempi stabiliti dalla stessarata.

1) Azioni propedeutiche che comprendono:

- individuazione dei soggetti aziendali, eventualreaaffiancati da consulenti esterni, che
partecipano al processo di valutazione (costitieiel team di valutazione);

- scelta dello strumento di valutazione (metodo dpise);

- formazione dei soggetti valutatori, sul metodo tecede necessaria;

- individuazione dei gruppi omogenei/partizioni orgaative in cui suddividere
'azienda, in ragione dell’effettiva organizzazicemendale;

- definizione delle modalita con cui sentire i laworao gli RLS\RLST, in relazione alla
valutazione dei fattori di contesto e di contenuto.

Su tutti gli aspetti sopra citati devono esseresatiati gli RLS, ai sensi dell’art. 50 comma
1 lett. b del D. Lgs 81/08.

2) Valutazione preliminare.

3) Individuazione e attuazione degli interventi cdivetse necessari, in base ai risultati della
valutazione preliminare.

4) Verifica dell’efficacia degli interventi attuati.

5) Valutazione approfondita, ove gli interventi cotirgtsiano risultati inefficaci.

12



6) Individuazione e attuazione di ulteriori interveotrrettivi, se necessari, in base ai risultati
della valutazione approfondita.
7) Monitoraggio e aggiornamento della valutazione.

Iniziative di informazione e sensibilizzazione fiteoa lavoratori, dirigenti e preposti, come azione
propedeutica della valutazione possono risultaitepgr favorire una partecipazione consapevole.
Restano fermi gli obblighi di informazione e fornmaze previsti dagli artt. 36 e 37 del D.Lgs. 81/08
secondo i contenuti dell’accordo Stato-Regioni2ietlicembre 2011.

Il Decreto della Regione Lombardia del 15 novemb®al fornisce indicazioni non solo per il
rispetto dell’obbligo normativo, ma anche per lalieazione di un buon percorso di valutazione
del rischio (good practice) e su ulteriori possiditicchimenti (best practice).

B.3 Quali sono i contenuti minimi del DVR in rel&ane alla valutazione del rischio da stress
lavoro-correlato ?

In relazione alle disposizioni dell’art. 28 comma d&l D.Lgs. 81/08 e alle indicazioni
metodologiche della Commissione consultiva, il doeato di valutazione del rischio deve
corrispondere alla specifica realta aziendale ertépe I'intero percorso di valutazione e gestione
del rischio stress lavoro-correlato che I'aziendaéguito:

a) descrizione dell'azienda e dell'attivita lavorativahe contenga gli elementi utili a
giustificare il criterio di individuazione dei grppomogenei/partizioni organizzative di cui
al successivo punto f);

b) criteri e metodi di valutazione e figure aziendalinvolte;

c) modalita con la quale sono stati sentiti i lavoriato rapporto ai fattori di contenuto e
contesto;

d) formazione delle figure aziendali coinvoltee effettuata;

e) azioni comunicative ed informative, per tutti i ¢agtori, ove intraprese

f) individuazione dei gruppi omogenei di lavoratodelle partizioni organizzative per ognuna
delle quali e stata effettuata la valutazione eli@sgzione del criterio adottato per
I'individuazione;

g) analisi del rischio e risultati (valutazione preimare, verifica dell’efficacia di interventi
adottati ed eventuale valutazione approfondita);

h) misure di prevenzione, sia quelle in atto, sia lguéa adottare con interventi correttivi in
base all’esito della valutazione;

i) il piano attuativo delle misure e degli intervern I'indicazione dei soggetti aziendali che
vi devono provvedere;

J) pianificazione del monitoraggio nel tempo ed aggonento periodico.

Nella fase compresa tra I'entrata in vigore delblidpo di valutazione e il suo completamento, il
documento dovra riportare come contenuti minimarga gia descritto nella precedente Domanda
A1l

B.4 Chi partecipa al processo di valutazione ?

Ferma restando la centralita dei soggetti interei putte la fasi della valutazione, occorre
distinguere tra valutazione preliminare e valutagiapprofondita

Nella fase preliminare la valutazione puo esserglotia senza il ricorso a professionalita esterne.
A tale fase partecipano:

= Datore di lavoro o persona delegata
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= RSPP e/o ASPP
= medico competente (se nominato)

= RLS/RLST in relazione all’obbligo di sentire i lanatori o i loro rappresentanti sui fattori
di contesto e contenuto

= Dirigenti e/o preposti e lavoratori, come fontirglazione agli specifici gruppi omogenei o
partizioni organizzative

= Soggetti aziendali che rappresentano fonti infoiveagugli eventi sentinella

E’ raccomandabile che si costituisca all'interné’deienda un gruppo di gestione della valutazione
(team) composto almeno dal datore di lavoro o slegdto, RSPP e/o ASPP, medico competente,
se nominato ed RLS. Il team cosi costituito, nelieende medio-grandi, consultera poi altre figure
aziendali riguardo alle informazioni da raccogli@responsabili Risorse Umane, dirigenti/preposti,
lavoratori esperti). | soggetti individuati (inclusel team o consultati) devono assicurare
un’adeguata rappresentanza sia della direzionendale sia dei lavoratori in relazione alla
dimensione aziendale e alle diverse caratteristiche

Anche nelle piccole aziende il team sara costitsiio da soggetti aziendali, quali datore di layor
RSPP (quando le funzioni non sono svolte direttaendal datore di lavoro), medico competente
(se nominato), RLS o RLST.

Quando la valutazione preliminare &€ condotta séregporto di professionalita esterne specifiche,
le figure interne allazienda che portano avantiviutazione devono essere adeguatamente
formate.

La presenza di un esperto in possesso di spegfimf@ssionalita, possibile ma non obbligatoria
nella prima fase, & necessaria nella fase appritéoadneno che non si adottino metodi valutativi
che prevedono il ricorso a sistemi automatici cleagtiscano la corretta elaborazione e
interpretazione dei dati raccolti.

Qualora si decida di ricorrere, per la valutaziapprofondita, all’'uso di questionari, questi devono
essere utilizzati secondo livelli di accesso ademmh un codice etico internazionale che stabilisca
per ogni questionario le professionalita abilitaiiaiso.

| focus group devono essere condotti da operaspenti nella tecnica specifica.
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C - LA PARTECIPAZIONE DEI LAVORATORI

C.1 Perché la partecipazione dei lavoratori alla lveazione dello stress lavoro-correlato e
importante ?

| lavoratori rappresentano degli “osservatori pegiati” dell’organizzazione del lavoro in quanto
ne sono parte e la vivono direttamente. D’altraeparischi collegati allo stress lavoro-correlato
sono riconducibili a due ambiti interagenti tradote potenzialita stressogene del lavoro e le
percezioni dei lavoratori rispetto alle proprie aeipd di adattarsi alle condizioni di lavoro. Petta
non vi puo essere altro modo di valutare i fatthrcontesto e di contenuto se non coinvolgendo i
lavoratori. Affinché il coinvolgimento sia effica@opportuno che vi sia un’adeguata informazione
sulla natura del rischio, sugli effetti negativiodotti sui singoli lavoratori e sull'organizzazione
aziendale, e sulla metodologia scelta per la vaiomz.

La partecipazione dei lavoratori deve essere asgi sia in fase preliminare che approfondita,
seppure con modalita diverse. Per quanto riguardaske preliminare, la compilazione delle check
list osservazionali non puo essere consideratadibide senza il coinvolgimento dei lavoratori e/o
degli RLS.

C.2 Come deve essere assicurata la partecipazienéasdoratori ?

In relazione alle fasi del processo valutativo sisgpno distinguere tre livelli diversi di
partecipazione:

1) consultazione degli RLS nella fase di definiziors processo valutativo, ai sensi dell’art.
50, comma 1, lettera b D.Lgs. 81/08, in merito gll@nificazione della valutazione, scelta
degli strumenti, individuazione dei gruppi omogdépaitizioni organizzative, ecc.;

2) consultazione dei lavoratori e/o degli RLS nellaefali valutazione preliminare con check
list osservazionali, per quanto riguarda I'anatiei fattori di contesto e di contenuto (come
stabilito dalle Indicazioni della Commissione cdiiga). La modalita con cui vengono
sentiti i lavoratori & scelta dal datore di lavamma in ogni caso questi deve garantire che i
lavoratori sentiti siano a conoscenza delle rea#taminate, che siano rappresentativi del
gruppo omogeneo di lavoratori cui € riferita lawtakione, che il loro parere venga sentito
preventivamente in modo da poterne tener contd'gmpressione dei giudizi in riferimento
ai fattori di contenuto e di contesto e che rimatigecia documentale della consultazione e
delle osservazioni espresse;

3) nella fase di valutazione approfondita gli strumeadottati (questionari, focus group,
interviste semi strutturate) garantiscono di perlaépartecipazione dei lavoratori. E’
doveroso garantire un’informazione che motivi lat@eipazione e che vi sia un ritorno dei
risultati.

C.3 Cosa si intende per campione rappresentativolaeoratori ?

Il concetto di campione rappresentativo € diverse@nda che si tratti di valutazione preliminare o
approfondita.

Nella fase di valutazione preliminare la rappreatvita del campione di lavoratori € da intendersi
in senso qualitativo, relativamente al livello dinoscenza della situazione lavorativa dei singoli
gruppi omogenei/partizioni organizzative che vergaalutate. In altri termini occorre sempre
sentire lavoratori che siano effettivamente a coenza delle realta esaminate.

Nella fase di valutazione approfondita il campiatidavoratori deve avere una rappresentativita
statistica in relazione alla popolazione lavoratewaendale, non solo per quanto riguarda la
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collocazione lavorativa e la distinzione in gruppiogenei, ma anche per aspetti legati alla persona
guali la differenza di genere, di eta, di origineiea...

C.4 Qual e il ruolo del RLS ?
Al momento della pianificazione della valutazione:

- deve essere consultato preventivamente nella oheizione del percorso e dei metodi
valutativi;

- contribuisce alla pianificazione della valutaziorm®n particolare riguardo alla
individuazione dei gruppi omogenei o delle partziorganizzative.

Nella fase di valutazione preliminare:

- contribuisce attivamente (non come osservatora)vallutazione attraverso check-list;

- raccoglie informazioni dai lavoratori sui fattoti @dbntesto/contenuto (non la percezione
soggettiva, ma il riscontro oggettivo degli elemematutati dalla check-list);

- partecipa alla individuazione delle soluzioni.

Rispetto ai passaggi precedenti la sua partecipag@agaranzia della correttezza della valutazione.
Nella fase di valutazione approfondita:

- favorisce la partecipazione dei lavoratori;
- partecipa alla individuazione delle soluzioni.
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D - LA VALUTAZIONE PRELIMINARE

D.1 Qual € lo scopo della valutazione preliminare?

Lo scopo della valutazione preliminare € quellodificare I'esistenza di condizioni disfunzionali
dell'organizzazione del lavoro e del suo contestobiantale e relazionale potenzialmente
stressogene per i lavoratori e alcuni indicatoreffietto (eventi sentinella) per capire se emergono
elementi che possono determinare condizioni disstre fornire indicazioni sulle misure di
prevenzione necessarie, verificando se quellesaressono adeguate o se ne devono essere adottate
altre.

L’efficacia degli interventi correttivi adottati de essere comunque verificata e, qualora risulti
insufficiente, & necessario procedere ad una apaligpprofondita tenendo conto della percezione
soggettiva dei lavoratori

D.2 Cosa sono le check list e come vanno utilizg?at

Le check list (liste di controllo) sono strumensiservazionali che possono essere utilizzati per
raccogliere elementi oggettivi, possibili indicatali situazioni di stress lavoro-correlato. Tali
strumenti vanno utilizzati da personale adeguataéeniemmato. Sono strumenti a valenza collettiva
che prendono in considerazione gruppi di lavorgignippi omogenei/partizioni organizzative). Di
conseguenza é errato utilizzare le check list cqouesstionari da somministrare ai singoli lavoratori.

D.3 Quali sono i principi che regolano la correttapplicazione dei sistemi di valutazione
osservazionali mediante check-list?

| principi che si devono rispettare nella valutadgreliminare sono:
» adeguatezza della check list rispetto alla realtarhtiva da esaminare;

= adeguata rappresentativita, fra i rilevatori, delierse componenti aziendali (dirigenti, preposti,
lavoratori);

= scelta di rilevatori sufficientemente esperti itaegone alle condizioni organizzative, ambientali e
relazionali presenti in azienda;

= utilizzo di elementi di valutazione, basati su oistti documentali o comunque verificabili, sia per
gli eventi sentinella, sia per il giudizio espresso rilevatori in relazione ai fattori di conteput
contesto del lavoro;

= valutazione, per ciascun fattore di contenuto dexin del lavoro sia dell’esistenza di condizioni
di lavoro potenzialmente stressogene, sia dellateaé misure preventive gia adottate;

= indicazione delle misure correttive necessarieiazione agli elementi di rischio individuato
= valutazione dell’efficacia delle misure correttagtuate

= riferimento della valutazione, quando necessario, maniera distinta ai singoli gruppi
omogenei/partizioni organizzative.

D.4 Quali elementi devono essere presi in considerae dalle check-list ?

Gli elementi che le check list devono indagare squelli relativi al contesto e al contenuto del
lavoro e gli eventi sentinella che devono essesatpén modo integrato, come del resto avviene
con la maggior parte dei metodi disponibili.
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Secondo le indicazioni della Commissione Consuliivagni azienda € necessario valutare:

|. Eventi sentinella quali ad esempio: indici inforgtiti; assenze per malattia; turnover;
procedimenti e sanzioni e segnalazioni del medaupetente da valutarsi anche sulla
base di parametri omogenei individuati internameaile azienda (es. variazione nel
tempo degli indici infortunistici rilevati in azieia).

Il. Fattori di contenuto del lavoro quali ad esempimbeente di lavoro e attrezzature;
carichi e ritmi di lavoro; orario di lavoro e turr@orrispondenza tra le competenze dei
lavoratori e i requisiti professionali richiesti.

[ll. Fattori di contesto del lavoro quali ad esempi@lawnell’ambito dell’organizzazione,
autonomia decisionale e controllo; conflitti interponali al lavoro; evoluzione e
sviluppo di carriera; incertezza in ordine allegpazioni richieste.

E’ vincolante valutare tutte e tre le famiglie ditbri. Tutte le condizioni indicate come esempi,
devono essere inserite nello strumento della value preliminare. Possono essere aggiunti
ulteriori fattori, ma non essere eliminati quefidicati che rappresentano i fattori predittivi tess
citati dal documento della Commissione, nell’Acani@uadro Europeo del 2004 e dall’European
Agency for Safety and Health at Work — 2000.

Gli eventi sentinella sono costituiti da parametie I'azienda registra gia per altre finalita. La
valutazione dei fattori di contesto e contenutoes®s necessita di un approccio osservazionale
specifico. Per tali fattori, nel caso delle cheisk lil giudizio non si basa sulla percezione sadiige

dei fattori di stress, ma sul riscontro delle daratiche dell'organizzazione del lavoro atte a
compensare o contrastare tali fattori, che costituio quindi gli elementi inseriti nella check.list

D.5 E’ possibile adattare le check-list alle spegifa di settore produttivo e/o alla dimensione
aziendale ?

Poiché il rischio stress € correlato agli aspeftirdgettazione, organizzazione e gestione delrgvo
ogni datore di lavoro effettuera la valutazioneeteto conto della reale organizzazione e anche
della tipologia produttiva della sua azienda. legjo senso gia la corretta identificazione dei girup
omogenei/partizioni organizzative, rappresenta el@mdi specificita aziendale.

I metodo di valutazione osservazionale con lo mento della check list deve essere
scientificamente valido in relazione a:

- i fattori stressogeni valutati;
- gli elementi oggettivi e verificabili presi in esaral fine di stimare i fattori stressogeni;
- i criteri di attribuzione del punteggio ed il calealei livelli di rischio.

Gli strumenti sperimentati e validati non possorsseee modificati. Eventuali modifiche di
strumenti esistenti o la proposizione di nuovi dessere oggetto di una giustificazione teorica e di
una verifica sperimentale di validita.

Adattare la valutazione alla propria realta nomigige modificare gli strumenti di valutazione

riconosciuti e validati, bensi attribuire alle sitgyvoci un significato coerente con le specifiche
caratteristiche dell’azienda. Ogni azienda appliaie strumento indicando i propri documenti di
riferimento e personalizzando le azioni correttivey, senza modificarne la struttura.

A titolo esemplificativo, tra gli elementi di comste e contenuto del lavoro non si ritrovano
caratteristiche specifiche come il rapporto cgouibblico o il contatto con la sofferenza. In tat@a
gueste vengono prese in esame attraverso la viaingadi aspetti organizzativi da cui dipende la
possibilita che tali caratteristiche intrinsechdasbro si trasformino 0 meno in criticita stressoe,

ad esempio 'adeguatezza delle risorse umane meattali necessarie, I'esistenza di procedure che
supportino I'operatore nella risposta da dare thaa, la formazione specifica sui comportamenti
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da seguire, la possibilita di ricevere supportosdaeriori € colleghi e di discutere esperienze
critiche in incontri tra dirigenti e lavoratori. Ranto, affinché la check list risulti coerente con
l'attivita lavorativa, occorrera attribuire tali gsiificati alle domande relative alle risorse, alle
procedure, alla formazione, ecc.

In ogni caso lo strumento della check list non pasétituire un alibi e I'azienda non puo ritenersi
dispensata dall’obbligo di adottare adeguate midutetela per evidenti situazioni di stress lavoro
correlato, anche se non considerate nella chetcltiizzata.

D.6 Come definire i parametri normativi e i valodi riferimento per gli eventi sentinella ?

Gli eventi sentinella devono essere valutati sidese di parametri omogenei individuati
internamente all'azienda, riferiti, quando necessaanche alle specifiche mansioni e alle fasi
lavorative interessate, in modo da consentire iMiddazione del gruppo di lavoratori
effettivamente esposti a possibili problemi di s$rell giudizio espresso in relazione a ciascun
parametro considerato dovra, comunque, tener abegti aspetti extraorganizzativi che possono
averlo influenzato (per esempio assenteismo nelbdlca amministrazione o turnover in una fase
di regressione economica e di aumento della dig@zaiane applicata al settore specifico). Quando
possibile il giudizio dovra tener conto di elemeddrivanti da comparazioni con organizzazioni
omogenee. Per alcuni eventi sentinella come l'amaondel fenomeno infortunistico, le assenze
per malattia, la rotazione del personale, eccesedener conto della loro evoluzione nel tempo
considerando almeno un triennio. Per alcuni irtditanon parametrici come le segnalazioni del
Medico Competente o istanze giudiziarie per dengamasnento/licenziamento, ecc. e sufficiente
considerare la loro presenza/assenza.

D.7 Cosa deve essere riportato nelle annotazioni ?

Nelle annotazioni devono essere indicati, per cagtarametro considerato, i dati con le relative
fonti che consentono di conferire carattere di ¢ipgta alla valutazione effettuata.

Per ciascun evento sentinella devono essere indicdéti ed i relativi documenti aziendali
concernenti gli infortuni sul lavoro, le assenzer pealattia, il turn-over del personale, le
segnalazioni del medico competente, ecc.

Per ogni parametro di ciascun fattore di contemutmntesto del lavoro devono essere indicate le
misure preventive predisposte dall'azienda conatire documenti aziendali o elementi facilmente
verificabili che le attestino. Inoltre nelle anrmtani devono essere riportate le osservazioni degli
RLS e/o dei lavoratori sentiti in fase di valutagoin particolare se discordanti con le conclusioni
espresse dal team.

D.8 Quale documentazione deve supportare le chesk?

Nella valutazione dello stress lavoro correlatoedessere citata e, se necessario, allegata tutta la
documentazione, richiamata dalle “note” delle chésk e tutta quella comunque necessaria a
illustrare le condizioni aziendali organizzativentaentali e relazionali. Si citano, ad esempio,
I'organigramma aziendale e il ciclo lavorativo sqmsto nelle sue fasi; i diversi documenti in
possesso della funzione che gestisce il persoaeded di lavoro, assenze, rotazione del personale,
trasferimenti interni richiesti e concessi, progiesi di carriera, lavoro per turni, reperibilita,
infortuni sul lavoro, ecc.) e del medico competefuisite a richiesta del lavoratore, giudizi di
idoneita con prescrizioni o limitazioni ecc.).

19



Qualora non esistessero gia documenti formalizgatialcuni aspetti € opportuno predisporli
definendo i criteri e le modalita di registraziqes. segnalazioni formalizzate di lamentele dagpart
dei lavoratori, manutenzione di macchinari e atta¢are ecc.).

Per le aziende in possesso di certificazioni (18019 Iso 14001, Ohsas 18001, SA 8000) anche la
documentazione relativa ad esse puo essere fortdodinazioni significative insieme ai relativi
strumenti di controllo.

D.9 Con quali modalita devono essere “sentiti” Maratori nella valutazione preliminare ?

E necessario che nella fase preliminare della &aiabe i lavoratori o il RLS/RLST siano “sentiti”

in relazione alla valutazione dei fattori di conteme contesto del lavoro. Il parere dei lavoragori

elemento imprescindibile nella valutazione degped8 organizzativi, ambientali e relazionali che
possono risultare potenzialmente stressogeni. B@dgoratori sono, in alcuni casi, in grado di
mettere in evidenza alcune problematiche relatiyeaprio specifico lavoro e di indicare le fasi de
ciclo lavorativo e le mansioni interessate dall@yematiche

Il datore di lavoro pertanto, in relazione allautakione dei fattori di contesto e di contenuto, e
obbligato a sentire i lavoratori e/o gli RLS, condalita da lui scelte.

Tali modalita possono considerarsi corrette quarsgettano i seguenti criteri:

- i lavoratori devono conoscere la realta lavoratiea singoli gruppi omogenei su cui
sono sentiti. A tal fine bisogna tenere conto dnecsono individuati i gruppi omogenei,
di come sono scelti i lavoratori da sentire, dedlassibilita che hanno gli RLS di
raccogliere informazioni dai lavoratori;

- i lavoratori devono essere sentiti durante la ffissompilazione delle check list e non
dopo;

- il'loro contributo deve essere chiaramente riportetlla check list;

- in caso di disaccordo sulla valutazione di singtdimenti, le conclusioni devono essere
adeguatamente motivate e documentate; in ogni casee gia detto, le indicazioni dei
lavoratori devono essere riportate nella check &t sottolinea che l'esistenza di
valutazioni divergenti tra parte datoriale e lavorapuo costituire motivo di ricorso a
metodi di valutazione approfondita.

Il modello raccomandabile &€ quello che prevedealdggipazione stabile di uno o piu RLS nel team
di valutazione e, per ogni gruppo omogeneo, I'pg¢dare altri lavoratori (oltre ai dirigenti e
preposti), che ben conoscono tale gruppo omogeneo

D.10 Quando e perché e importante la suddivisiongruppi omogenei/partizioni organizzative ?

Poiché la valutazione é finalizzata all'individuazé e all’attuazione delle misure correttive, €
necessario che l'analisi indichi con precisioneliguansioni o gruppi di lavoratori sono interessati
dalle problematiche evidenziate.

Quando si utilizzano metodi osservazionali di tgmlettivo, come ad esempio le check list, e
necessario che la suddivisione in gruppi omogeasigioni organizzative sia fatta
preventivamente nella fase di pianificazione dedllutazione.

La scelta dei gruppi omogenei coerente con la re@anizzazione del lavoro & importante perché
consente:

- di effettuare I'analisi di eventi sentinella attbri di contenuto e contesto, in maniera spegific
per il gruppo esaminato, apprezzando eventualemfize tra situazioni aziendali, riferibili a
fattori stressogeni;
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- di attribuire agli elementi che vengono presegame per valutare i fattori di contenuto e di
contesto, un significato coerente con le specifedratteristiche del gruppo;

- di identificare in modo chiaro lavoratori o RLSrdlerimento;
- di avere dati e documenti specifici per il graggsaminato;
- di individuare criticita e azioni correttive duel gruppo;

- di verificare I'efficacia delle azioni correttivapecifiche.

D.11 Quali sono i criteri per individuare gruppi oogenei/partizioni organizzative ?

| gruppi devono essere omogeni rispetto al risohéd problema da esaminare. L'individuazione dei
gruppi di lavoratori deve riflettere la reale orgaazione del lavoro in azienda e il contesto
territoriale in cui opera.

Le aziende a bassa complessita organizzativa {atiemmente fino a 30 lavoratori) possono
procedere alla valutazione preliminare senza nagassente identificare partizioni organizzative o
gruppi omogenei distinti. In questi casi preval@ith una gestione indifferenziata dovuta alla
condivisione dellambiente di lavoro, un modelloiam di comunicazione e la linea gerarchica
diretta con la direzione. In linea generale norppaotuno procedere ad una suddivisione in gruppi
omogenei quando la divisione per attivita o manspmrta ad una valutazione poco significativa
(es. 2 amministrativi, 2 rappresentanti, 3 logeti®& operai) o identificativa di condizioni
individuali che non consentono una corretta valotez né prevenzione del rischio stress lavoro-
correlato.

Le aziende piu grandi devono invece effettuare walatazione coerente con una organizzazione
complessa, scegliendo se procedere con una digigd@n partizioni o per gruppi omogenei 0
entrambi. L’identificazione di gruppi omogenei agspondenti, garantisce la corretta impostazione
della valutazione preliminare, I'eventuale adozialedle azioni correttive, la verifica della loro
efficacia e I'eventuale attivazione della valutamapprofondita.

L’individuazione dei gruppi omogenei spetta alleedione in collaborazione con RSPP, MC (dove
nominato) e RLS\RLST. | criteri cui riferirsi soaal esempio:

- divisione per attivita (sedi, strutture, repparti

- divisione per mansioni

- divisione per attivita con esposizione a risamibo (es. call center, utenti in stato di soffeeenz)
- divisione per tipologia contrattuale.

La mancata divisione in gruppi omogenei deve esservata e congruente con l'organizzazione
aziendale. Non € generalmente opportuno considergie stesso gruppo omogeneo gruppi di
lavoratori che operano in unita locali della steasienda situate in sedi di lavoro differenti, enm
che questa scelta non sia supportata da un crgerstificativo dell’'omogeneita dell’esposizione.

D.12 Cosa si intende per valutazione oggettiva,graetrica, complessiva ?
La valutazione preliminare deve essere:

- oggettiva: i fattori esaminati non sono espressidnen giudizio personale ma devono
riflettere la reale condizione osservata per ilpgga omogeneo considerato. Devono essere
indicati riscontri verificabili di ogni elemento kdato, eventuali diverse posizioni motivate,
misure di prevenzione adottate.
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- parametrica: i fattori esaminati devono permettireadividuare una soglia d’azione. Ogni
fattore di contenuto e contesto del lavoro puo ress@lutato attraverso una serie di
indicatori ai quali attribuire un peso che concar@unteggio complessivo della condizione
di stress lavoro-correlato.

- complessiva: la condizione di rischio stress nomdsntifica nella presenza di indicatori
singoli che riguardano fattori di contesto e conterma nella loro valutazione complessiva.
La condizione di rischio deriva dalla lettura coegdiva della presenza\assenza
contemporanea di una serie di fattori che concarralta condizione di squilibrio tra le
richieste dell’ambiente lavorativo e le risorsepaisibili per fronteggiarle.

D.13 Come viene definita la soglia che rappreseiitdivello di azione per il rischio da stress
lavoro-correlato ?

Per evitare che ogni luogo di lavoro venga consideicome fonte di stress lavoro-correlato
potenzialmente dannoso per la salute, € necesesdiiduare una soglia al di sotto della quale, pur
in presenza di un’organizzazione del lavoro noralelecon alcuni aspetti disfunzionali, il quadro
generale puo essere considerato ad un livellsdhid accettabile.

Infatti non esistono basi conoscitive scientifictlee consentano di attribuire un sicuro valore
stressogeno a singole criticita di contesto e curtelavorativo; € invece verosimile pensare che
una condizione di stress negativo si ingeneri inogtanze in cui piu criticitd della stessa areh o
aree diverse, di contenuto e/o di contesto, cae®ise concorrano ad amplificare la loro valenza
stressogena.

Ad esempio il metodo di quantificazione del risgtpooposto prima dal network del'ISPESL nel
marzo 2010 e ripreso successivamente dal docunisidtth. del maggio 2011, stabilisce come
livello di azione quello in cui vengano riscontradelle criticita, nell’ambito degli indicatori
aziendali e dei fattori di contesto e di contenwgoperiori al 25% di tutte le possibili criticita
rilevabili.

Tale criterio si basa sul concetto della distribnz per quartili, scegliendo il primo quartile (0-
25%) come range di accettabilita del rischio. Gom significa che anche al di sotto di tale soglia
non vi possano essere elementi potenzialmentessgesi, ma semplicemente che non se ne
raggiunge una quantita “critica”. Anche in condmiai rischio accettabile &€ possibile migliorare
ulteriormente la situazione intervenendo sulle @i@gcriticita riscontrate, in un’ottica di

“miglioramento continuo”.

La gradazione del rischio partendo da un valordiab@ lo scopo principalmente di individuare le
priorita di intervento e stabilire un criterio mimd che tutti devono raggiungere, se esistono le
condizioni per poterlo fare.

D’altra parte rilevare sporadiche positivita relatisolo ad alcuni elementi (in particolare per gli
eventi sentinella) in alcuni casi potrebbe non ssemmeno riferibile ad una situazione di stress
lavoro-correlato, che invece deve essere presongiderazione ogniqualvolta si rilevino molteplici
positivita della stessa area.
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E - MISURE CORRETTIVE E AZIONI DI MIGLIORAMENTO

E.1 In cosa consistono le misure correttive e lecs di miglioramento ?

La corretta esecuzione della valutazione prelingnaltre ad aver prodotto un punteggio di rischio,
consente di comprendere quali sono le eventudiicitai e le azioni correttive da attuare per
'azienda, le partizioni organizzative o i gruppinogenei. Ogni criticita porta ad individuare

'azione correttiva corrispondente da attivare, cimerenza con le caratteristiche e le modalita
dell'azienda.

Nel caso in cui non sia possibile intervenire sudlicatore specifico che risulta carente perché
intrinseco al lavoro (es. turni, orari) o per difita di modifica dell’organizzazione, (es. evohre

di carriera), diventa necessario indicarlo e agurealtre condizioni negative prioritariamente della
stessa area, per favorire un migliore bilanciameetta situazione di stress.

La misure di prevenzione devono essere individuate la partecipazione degli RLS e/o dei
lavoratori, ai sensi dell’Accordo Quadro Europeb 2204 e dell’art. 50 comma 1 del D. Lgs 81/08
ed essere pianificata attraverso azioni concrgggiécabili nel tempo.

Le misure correttive adottate si devono riferirke dbnti del rischio risultate critiche e , come
indicato nell’Accordo Quadro Europeo, possono idehe elementi di gestione ed organizzazione
del lavoro con interventi di tipo organizzativo,nmenicativo, formativo, procedurale e tecnico. Le
azioni correttive possono prevedere: il potenziamedegli automatismi tecnologici e la
progettazione ergonomica degli ambienti di lavanea diversa programmazione degli orari, turni,
ritmi e carichi di lavoro, una migliore pianificarie delle attivita e delle risorse umane e
strumentali per lo svolgimento dei compiti, la dé&fione di sistemi di valutazione per i dirigemti i
relazione alla gestione delle risorse umane erdéduzione di sistemi premianti in relazione al
raggiungimento di obiettivi.

L’attivazione di strumenti di partecipazione devdeatori alle scelte aziendali e gli interventi di
formazione per la prevenzione del rischio stressoro-correlato oltre a prevedere percorsi di
apprendimento specifici, integrano e rendono afiienolte delle azioni correttive.

Le misure correttive possono comprendere ancheisolua singoli casi, con ricadute anche sul
gruppo di appartenenza. L'introduzione di misuregéstione del personale ad esempio puo
risolvere difficolta di conciliazione vita-lavoropntribuendo a ridurre 'assenteismo, il sovraari
imprevedibile di lavoro, difficolta relazionali eagantendo la produttivita. Nei casi in cui la
condizione di stress non puo essere ulteriormadtdta con misure organizzative, la sorveglianza
sanitaria tutela gli individui che sono portatorightologie suscettibili di aggravamento sotto |l
permanere dello stimolo stressogeno.

E.2 Come si verifica I'efficacia delle misure corteve e delle azioni di miglioramento ?

La verifica di efficacia delle azioni correttiveapiificate ed attuate secondo le criticita riscdetra
prevede la valutazione attraverso la riapplicazide#o strumento adottato con la valutazione
preliminare. Per la verifica di efficacia dei paetm risultati critici, si deve procedere con |l
coinvolgimento di tutti i referenti previsti per lalutazione preliminare, eventualmente integrati
con altri che sono stati oggetto delle azioni dtikre.

E’ raccomandabile procedere alla verifica di effieaentro un anno dalla attivazione, anche quando
la complessita delle azioni correttive richiede pepiu lunghi. In ogni caso se entro due anni ron s
sono evidenziati miglioramenti secondo i parametggettivi, € necessario procedere alla
valutazione approfondita. relativamente alle patiz 0 ai gruppi omogenei in cui le azioni
correttive sono risultate inefficaci.
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F - LA VALUTAZIONE APPROFONDITA

F.1 Qual € lo scopo della valutazione approfondita

Lo scopo della valutazione approfondita € quellondglio definire ed individuare, attraverso |l
coinvolgimento dei lavoratori, le azioni correttivpoiché quelle gia intraprese dopo la fase
preliminare non sono state efficaci.

E’ opportuno che lo strumento scelto possieda damoen in grado di studiare le criticita emerse
nella fase preliminare.

| dati risultanti dalla valutazione preliminare deo essere cosi integrati con quelli relativi alla
percezione soggettiva dei lavoratori. La definigiam la quantificazione del rischio consentira ai
responsabili aziendali di definire, in collaboramocon i lavoratori o loro rappresentanti la
possibilita di attuare ulteriori interventi migleivi per le condizioni lavorative individuate come
stressogene.

F.2 Quando e obbligatorio effettuare la valutazioa@profondita ?

La valutazione di secondo livello, o approfond&apbbligatoria per le aziende qualora emerga in
fase di valutazione preliminare la presenza dhiistress lavoro-correlati e, dopo aver pianificato
ed attuato misure preventive per la rimozione dstgigsi, non si siano registrati esiti migliorativ
soddisfacenti, dimostrando cosi l'inefficacia deli®oni correttive intraprese.

La valutazione approfondita va riservata a queipgruomogenei/partizioni organizzative
dell'azienda ove sono emersi elementi di rischieee i quali le misure correttive attuate si sono
rilevate inefficaci.

F.3 In quali casi pu0 essere opportuna anche sarabbligatoria ?

La piu accurata valutazione dello stress lavoraetato si ottiene confrontando e integrando i
risultati dei metodi osservazionali con la rilevar della percezione soggettiva dei lavoratori (cfr
WHO 2010) Sulla base di questo principio una vaiotee approfondita puo essere opportuna in
ogni circostanza. Gli strumenti utilizzati, peddeo caratteristiche, funzionano meglio nelle aden

di maggiori dimensioni. In ogni caso questa non pasétituire la valutazione preliminare intesa
come rilevazione degli eventi sentinella e anasservazionale dei fattori di contesto e contenuto

E’ indicata anche se non obbligatoria:

- gquando vi & incertezza sul livello di rischio daihtire nella valutazione preliminare
- in caso di forte disaccordo all'interno del teanvalutazione,
- quando vi € incertezza nella verifica dell'effiadielle misure correttive adottate.

F.4 Quali fattori devono essere presi in esame aelalutazione approfondita ?

Gli strumenti per l'analisi della percezione sogget dei lavoratori nella seconda fase di
valutazione dovranno prendere in esame tutti ofdithdicatori considerati nella fase preliminare,
con particolare attenzione a quelli che hanno meatdfo criticita tali da richiedere interventi
correttivi.
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F.5 Quali sono le caratteristiche degli strumenttilizzati nella valutazione approfondita e in
base a quali criteri devono essere scelti ?

La valutazione approfondita prevede la valutaziolela percezione soggettiva dei lavoratori,
attraverso differenti strumenti la cui finalita euedla di garantire la partecipazione ed il
coinvolgimento diretto dei lavoratori nella ricemai fattori di rischio e delle conseguenti solumjo
come nella verifica della loro efficacia.

Gli strumenti a disposizione sono i focus grougéstionari e le interviste semi-strutturate.

La scelta dello strumento deve basarsi su unaambre della sua utilita effettiva nella ricerca
delle soluzioni/misure correttive.

A) Definizione e indicazioni per i focus group

Il focus group € una tecnica che serve a raccegliarun gruppo ristretto, informazioni su temi
multidimensionali e complessi (nel nostro casoagpetti stressanti del lavoro).

E’ diretto da un conduttore/moderatore che guidaima la discussione del gruppo; € generalmente
presente anche un assistente/osservatore che giiepatting e rileva le dinamiche interne a quel

gruppo.

Il gruppo ha una dimensione definita all’internoudi range: i partecipanti al gruppo devono essere
almeno 6-7 unita, per favorire le dinamiche, nomo® superare il numero di 12-13, per evitare
che si creino interventi dominanti a sfavore dinogi piu deboli, che rischiano cosi di essere
inibite e di rimanere inespresse.

Il focus group € uno strumento di indagine psic@ecdi natura qualitativa finalizzato al
raggiungimento di un obiettivo di miglioramento sedo indicazioni attendibili, che va quindi al di
la della semplice quantificazione. Il confrontoeatio con i lavoratori permette di mettere in
evidenza non solo elementi di criticita, ma ancheachuisire suggerimenti per le misure di
miglioramento.

In pratica, il criterio di giudizio della bonta dlekservazione é riconducibile al consenso presente
fra i partecipanti; l'interazione che e I'elemewtte caratterizza tutte le tecniche di gruppo aaduat
approfondire e scandagliare in profondita gli argatntrattati proprio grazie al feedback su cui si
basa, generando come output un giudizio e delleaani frutto di negoziazione e mediazione:
quindi validato. Tutto cid assume particolare viienella valutazione perché si chiarisce che lo
strumento dei focus group non ha piu soltantonzaeconoscitiva, ma puo divenire a pieno titolo
una tecnica a servizio della decisione.

Lo strumento dei focus group € versatile e spesswigliabile per la sua capacita di essere
flessibile ed informativo, si pud quindi adattai @n vasto ventaglio di possibilitd. Di solito si
pensa che sia preferibile il suo utilizzo nellecpie e medie imprese dove e possibile in alcune
sessioni  coinvolgere tutti gli operatori (0 comuagun numero adeguato). Tuttavia, questo
strumento puo essere adattato anche in aziendgrandi, a fronte di un adeguato campionamento,
ovvero nei riguardi dei singoli gruppi omogeneegssati dalla valutazione approfondita.

B) Caratteristiche e requisiti dei questionari

| questionari devono essere di documentata valelisuipportati da una teoria condivisa a livello
internazionale.

Tali strumenti devono sondare esclusivamente gudiinensioni non riconducibili a tratti o
caratteristiche di personalita ed essere spedaficante dedicati all’ambiente lavorativo.
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| questionari vanno a indagare l'organizzazione ldebro percepita e il benessere/malessere dei
lavoratori.

Alcuni questionari indagano un numero di “dimengioohe non sembrano sufficienti per
soddisfare la normativa vigente, la quale richiledealutazione dell'impresa al fine di evidenziare
gli aspetti che necessitano di interventi miglisfiatE’ fondamentale che le dimensioni indagate
siano in grado di coprire le criticita emerse nekdutazione preliminare. Quando il questionario e
stato strutturato e proposto per gruppi specificipdsizioni lavorative (quadri dirigenziali e
organizzativi), non puo essere utilizzato per aitralifiche.

L’applicazione di questionari se effettuata “medcesticamente” senza un intervento precedente di
informazione, partecipazione e collaborazione deotatori e rappresentanti dei lavoratori per la
sicurezza puo inficiare la validita del processhutzivo.

La raccolta dei questionari dovrebbe prevedere:
- un’informativa iniziale ai lavoratori sullo scogole modalita di raccolta dei questionari;

- una somministrazione del questionario con comjulee supportata, evitando comunque la
distribuzione e la somministrazione dei questioaatavoratori senza informativa;

- la raccolta di questionari anonimi od almenoungia garantita la privacy in merito al trattanmeent
dei dati sensibili;

- la non discriminazione dei lavoratori (ad esenglictranieri, per problemi linguistici);
- la produzione di un report finale con dati anargwilettivi;
- la discussione del report con i gruppi interassali RLS

Per la scelta dello strumento da utilizzare in tpudase della valutazione si rimanda, sia al
documento“Valutazione e gestione del rischio da stress laoorrelato” prodotto da INAIL,
Dipartimento di medicina del lavoro — ex ISPESL dehggio 2011, sia alla selezione degli
strumenti e alle indicazioni sul loro uso tabelleegentata dal Network dellISPESL per la
prevenzione del disagio psicosociale (ISPESL, 2010)

C) Che cosa sono le interviste semi-strutturate

L’intervista semi-strutturata rappresenta una \zaoige rispetto alla intervista classica, nella qual
si seguono in modo rigido e preciso le domande nffa@ade chiuse”) stabilite prima
dall'intervistatore.

Nella intervista semi-strutturata varia il gradadiettivita: I'intervistatore stabilisce un listh base

di domande da fare all'intervistato, in modo dacoagliere comunque informazioni sui temi

considerati rilevanti. Su questa traccia, l'intstatore favorisce una partecipazione piu attiva
dell'intervistato, che potra approfondire megliaeima fornendo una gamma di informazioni piu
ampia.

L’intervistatore, utilizzando una varieta di domanddomande aperte, semi-aperte, domande
indirette, metafore ecc.) e adeguandole al singa#rvistato, € in grado di raccogliere e regigrar
dati piu precisi e approfonditi, rispetto a un’inista classica.

Questa modalita, nel caso dello stress lavoro-lzdaefacilita I'espressione di tematiche che
altrimenti rimarrebbero nascoste, per possibilsistenze” e paure dellintervistato e consente di
verificare I'organizzazione reale con maggiore eogn (es. se le procedure vengono rispettate, se
la formazione e ritenuta utile...) e di raccogliardicazioni e suggerimenti sulle possibili soluzioni
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G — VERIFICA E MONITORAGGIO

G.1 Quali sono i tempi per la verifica e I'aggiorn@nto della valutazione del rischio da stress
lavoro-correlato

Nel caso in cui la valutazione preliminare del liscstress identifichi un rischio non rilevante, la
valutazione é conclusa e il risultato con tuttocumenti di riferimento vanno riportati nel DVR .

Il piano di monitoraggio con riapplicazione delliousnento per la valutazione preliminare dovra
essere ripetuto periodicamente (indicativamente dgmni) o, tempestivamente, nei casi previsti
dall'art. 29 comma 3 del D.Lgs. 81/08 (in partiagel@er il rischio specifico, in caso di significati
cambiamenti dell’assetto organizzativo dell'aziend in relazione a segnalazioni del medico
competente).

Nel caso in cui la valutazione preliminare idewchfi una condizione di rischio medio o alto
andranno pianificate tutte le azioni correttiverispondenti e la loro verifica di efficacia. Il pia

di monitoraggio segue i criteri della verifica dfieacia delle azioni correttive, come indicatoaall
domanda E.2.
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H- IL MEDICO COMPETENTE E LA SORVEGLIANZA SANITARIA

H.1 Per lo stress lavoro correlato ricorre I'obbligdi sorveglianza sanitaria ?

Ad oggi nell’ambito delle disposizioni normativegenti non esiste una previsione esplicita di
obbligo di sorveglianza sanitaria per i lavoratesposti al rischio da stress lavoro-correlato. La
sorveglianza sanitaria, infatti, non costituisca amsura d’elezione per tale tipo di rischio, daden
invece privilegiare gli opportuni interventi swiiganizzazione del lavoro rivolti a ridurre o liamé

il rischio. Va comunque ricordato che sono sempssibili le visite mediche su richiesta del
lavoratore, nel caso previsto dall’art. 41 commettl b D.Lgs. 81/08.

H.2 Qual € il ruolo del medico competente in relage allo stress lavoro-correlato ?

Nelle aziende in cui e presente il medico competépérché nominato in relazione ad altri rischi
che comportano I'obbligo di sorveglianza sanitarga)esti, oltre ad effettuare le visite mediche a
richiesta dei lavoratori, deve collaborare conailate di lavoro alla valutazione anche del riscao
stress lavoro-correlato e alla predisposizioneedelisure di tutela, come previsto dall’art. 25
comma 1 lett. a del D.Lgs. 81/08.

Tale collaborazione consiste in:
- partecipare al team di valutazione per I'identificae dei gruppi omogenei
- fornire i dati di propria competenza relativameagdé eventi sentinella;
- partecipare al team di valutazione per la complaeidelle check list osservazionali;

- applicare eventuali strumenti di valutazione appmdita del rischio (es. questionari) se
in possesso di adeguata formazione;

- contribuire all'individuazione delle misure corre#t, in particolare per i fattori
organizzativi stressogeni che sono maggiormentegati ad aspetti biologici (es. ritmi
e turni di lavoro);

- partecipare alla gestione dei casi individuali dogessero emergere sia come visite a
richiesta, sia con altre modalita, secondo le pooe stabilite dall’azienda;

- partecipare ad iniziative aziendali di promozionellal salute rispetto a patologie
correlate allo stress, con particolare attenziohe differenze di genere e di eta,
nell'ottica della responsabilita sociale dell'impae

Si sottolinea come sia importante mantenere urta dettinzione tra tre diversi piani di attivita:

a) raccolta, ai fini della valutazione preliminare dsthio, di alcuni eventi sentinella (richieste
di visite, segnalazioni di lamentele...);

b) valutazione delle condizioni di ipersuscettibilitgddividuale, ai fini dell’'espressione del
giudizio di idoneita;

c) eventuale raccolta e valutazione epidemiologicdigturbi e segni clinici stress-correlati, ai
fini della valutazione approfondita del rischio.

H.3 Come vanno gestite le visite mediche a richaedei lavoratori ?

Tutte le richieste da parte dei lavoratori di tasimedica straordinaria, anche se
apparentemente non correlate allo stress da lagostituiscono eventi sentinella che devono essere
presi in considerazione per la valutazione dehise a tal fine devono essere registrate.
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Il medico competente in relazione alle visite dniesta del lavoratore per motivi connessi
allo stress lavoro-correlato deve valutare I'idtédavorativa ed esprimere il conseguente giudizio,
al pari di tutte le altre visite, allo scopo di dlare con misure individuali il lavoratore
ipersuscettibile. Al tempo stesso, se emergono edimche configurano una disfunzione
dell'organizzazione del lavoro, il medico competenkeve segnalarli al datore di lavoro per la
revisione della valutazione del rischio relativéa apecifica situazione lavorativa e I'adozione di
idonee misure correttive (art. 29, comma 3, D.L§98).

H.4 In quali casi puo essere opportuna la sorvegiza sanitaria dei lavoratori esposti a stress
lavoro-correlato ?

La sorveglianza sanitaria, ancorché non obbligatguo essere legittimamente attuata dal
datore di lavoro, come misura di prevenzione seaoad quando la valutazione dei rischi ne
evidenzi la necessita, in relazione all’obbligcaffidare i compiti ai lavoratori tenendo conto dell
loro capacita e delle condizioni degli stessi ipp@rto alla loro salute e sicurezza (art. 18, comma
1, lett. c D.Lgs. 81/08).

Nel caso del rischio da stress lavoro-correlatgprtunita di attivare la sorveglianza
sanitaria si puo configurare quando, al termind’idigdro percorso di valutazione del rischio
(valutazione preliminare, azioni correttive, vahitme approfondita, ulteriori misure di
miglioramento) permane una condizione ineliminabilstress potenzialmente dannosa.

H.5 Quale protocollo per la sorveglianza sanitarequali criteri per i giudizi di idoneita sono
raccomandati ?

Alla luce delle attuali conoscenze non appare dpporinserire nella sorveglianza sanitaria
indicatori di effetto subclinici (dosaggi ormonathe non hanno un significato specifico. Utile
invece ricorrere alla rilevazioni di disturbi o phlgie stress-correlate, attraverso strumenti
standardizzati di raccolta anamnestica, suppgrsatidel caso, da riscontri documentali o da
accertamenti clinico-strumentali.

Quando si riscontrano effetti negativi sulla sald& lavoratori riferibili a condizioni di
stress lavoro-correlato, devono essere prioritarae adottate misure correttive idonee a ridurre
efficacemente il livello di rischio, evitando di diealizzare gli interventi di prevenzione. Occorre
evitare di far ricadere sul lavoratore, in termidi giudizio di idoneita, le conseguenza
dell'inadeguatezza dell'organizzazione del lavdnatal casi e I'organizzazione a non essere idonea
e non il lavoratore.

Si pud comungue verificare che, dopo aver adot@tmisure possibili per contenere al
massimo il rischio da stress lavoro-correlato, gleuni lavoratori ipersuscettibili al rischio siano
necessari ulteriori misure individuali da inseroeme limitazioni o prescrizioni nel giudizio di
idoneita.

Le condizioni di ipersuscettibilita sono generalteclegate all’esistenza di patologie per le
quali e noto che lo stress costituisce un fattangsale o aggravante. Un utile riferimento é fornito
dal documento di consenso della SIMLII del 2006uissi riferisce I'elenco di patologie in tab. 1.
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Tab. 1
Disturbi e stati patologici correlabili a situazion di stress

Disturbi dell'apparato cardiocircolatorio

ipertemse arteriosa, cardiopatia ischemica

Disturbi gastrointestinali

alterazioni della funze intestinale, ulcer

peptica, pirosi, colite

Disturbi dell'apparato riproduttivo

alterazioni déimo mestruale, amenorree

Disturbi della sfera sessuale

impotenza, calo dsideério

Disturbi dell'apparato muscoloscheletrico

mialglelori muscolo tensivi

Disturbi dermatologici

arrossamenti, swdnone, dermatit

orticaria, psoriasi

prurito,

Disturbi del sonno

insonnia, incubi notturni, spdsgza al risvegli

Disturbi neurologici

cefalee

Disturbi psicologici (sfera emotivo/affettiva
intellettiva)

ansia, depressione, attacchi di panico, irritah

apatia, crisi di pianto, disturbi della memor

difficolta di concentrazione
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| - INDICAZIONI PER LA VIGILANZA

I.1 Quali sono le indicazioni pratiche a cui atters@ per verificare il rispetto degli obblighi di
legge nella valutazione dello stress lavoro-cortel&

La valutazione dello stress lavoro-correlato despettare sia i contenuti degli artt. 28 e 29 del
D.Lgs 81/08, sia le indicazioni metodologiche d€llammissione consultiva.

In particolare andra verificato:
» il percorso sequito per la valutazione (vedi donzaB®);
* il contenuto del DVR (vedi domanda B.3).

Affinché tale controllo non si limiti ad una vedé puramente formale, si dovranno approfondire i
seguenti aspetti:

- l'avvenuta consultazione preventiva degli RLS/RLST;
- la valutazione deve aver riguardato tutti i lavorat

- lindividuazione dei gruppi omogenei/partizioni argzzative deve aver rispettato
adeguati criteri di rappresentativita della realtéendale (confronta domanda D.11);

- gli RLS o i lavoratori devono essere stati serggcondo le modalita indicate alla
domanda D.9;

- la coerenza tra la modalita con cui sono sentitavioratori/RLS e il criterio di
individuazione dei gruppi omogenei, al fine di gane che i lavoratori siano
effettivamente a conoscenza della realta organvzzdel gruppo omogeneo esaminato;

- la valutazione preliminare deve prendere in esaenérd famiglie di fattori: eventi
sentinella, fattori di contenuto e di contesto, icaddone i riscontri oggettivi e
verificabili (confronta domanda D.4);

- lamessa in atto di idonee misure di prevenziomeerdi con I'esito della valutazione;

- la valutazione dell’efficacia delle misure corredtiattuate in relazione agli elementi di
rischio individuati, indicandone i riscontri oggette verificabili (vedi domanda E.2);

- la valutazione approfondita del rischio, quandoessaria, deve aver tenuto conto della
percezione soggettiva dei lavoratori in riferimeiatofattori/indicatori analizzati nella
fase preliminare della valutazione.

In sintesi, nel DVR dovranno essere riscontrat@égodologia di valutazione scelta, le conclusioni
della valutazione, le misure di prevenzione adettatda adottare con il relativo piano attuativo,
mentre le check list ed eventuali altri strumenitivdlutazione costituiranno documentazione
allegata. Analogamente, nel caso di autocertifmazi non e presente il Documento, ma devono
essere riscontrabili gli strumenti usati per lanatione (confronta domanda A.14).

Non va dimenticato che il fine precipuo della v@giza € la verifica di adeguatezza delle misure di
prevenzione, sia di quelle gia in essere che dile@yéanificate, non solo indicate nel DVR, ma
effettivamente attuate. A fronte di una valutaziche indichi un rischio non rilevante, gli orgalni
vigilanza dovranno riscontrare I'esistenza di ageg misure di prevenzione che giustifichino tale
risultato, in particolare in quelle realta dovellasuase delle evidenze scientifiche disponiblli, i
rischio da stress lavoro-correlato e presumibile.

In tab. 2 é riportata una lista di controllo pewéaifica, in sede di vigilanza, del rispetto dequisiti
minimi della valutazione del rischio da stress lavoorrelato .
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1.2 Quali sanzioni si applicano in caso di mancatecarente valutazione del rischio?
Si possono prefigurare diversi tipi di situazioni:

1. il datore di lavoro non ha valutato nessuno dethiidavorativi né tantomeno lo stress
lavoro-correlato, e di conseguenza non esiste alBMR o il Documento é talmente
generico che € come se non fosse stato fatto:ziwla dell’art. 29 comma 1 del D. Lgs.
81/08 punito con la pena prevista dall’'art. 55 caninlett. a) (oppure comma 2 in alcuni
tipi di aziende o attivita a maggior rischio);

2. il datore di lavoro ha valutato i rischi lavoratetd esiste un DVR, ma tra questi non € stato
valutato lo stress lavoro-correlato, ovvero la taione dello stress é talmente carente che e
come se non fosse stata fatta (vedi lista di catymer la vigilanza di cui alla tab. 2):
violazione dell’art. 28 comma 2 lett. a) primo @elo, punito con la pena prevista dall’art.
55 comma 4,

3. il datore di lavoro ha effettuato la valutaziondlastress lavoro-correlato che é riportata nel
DVR, ma non sono individuate le misure di preveneice il relativo piano attuativo:
violazione dell’'art.28 comma 2 lett. b) c) e d),nga con la pena prevista dall'art. 55
comma 3.

A parte vanno considerate situazioni particolaalgu

4. mancata consultazione preventiva degli RLS: vialagidell'art. 29 comma 2, punito con la
pena prevista dall’art.55 comma 3;

5. mancata rielaborazione della valutazione del rsddtress in occasione di significative
modifiche dell’'organizzazione del lavoro o dell&@lcondizioni indicate dall’art.29 comma
3: violazione dell'art.29 comma 3, punito con lapagrevista dall’art. 55 comma 3.

1.3 In quali casi si puo applicare listituto delladisposizione previsto dall’art. 302bis del
D.Lgs.81/08 ?

In caso di incompleta o non corretta applicazioraled indicazioni metodologiche della
Commissione consultiva, qualora il fatto non costita reato come specificato alla domanda 1.2,
'organo di vigilanza puo impartire una disposizoasecutiva ai sensi dell’art. 302bis, affinché la
valutazione venga ripetuta, modificata o integrata.

I.4 Oltre agli interventi di vigilanza quali azionpossono essere utilmente intraprese dai servizi di
prevenzione e vigilanza delle ASL ?

Sono opportuni e sicuramente da potenziare i séigi@rdi interventi:

-di promozione e assistenza anche attraverso fividi informazione e formazione eventualmente
rivolte a soggetti privilegiati quali RSPP, RLS, dlé competenti;

-di accoglienza di casi singoli o di gruppo ancé@ecessario con valutazioni di tipo clinico

I.5 Cosa si deve fare quando singoli lavoratorigouppi di lavoratori si rivolgono ai servizi di
prevenzione e vigilanza delle ASL per problematichestress lavoro correlato?

La segnalazione di problematiche di stress lavoroetato rappresenta una indicazione per un
intervento di vigilanza volto a verificare se siata fatta correttamente la valutazione del riseéhio
se vi siano adeguate misure di prevenzione.
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Nello stesso tempo i servizi di prevenzione e giggla si trovano a svolgere anche una funzione di
ascolto per singoli o gruppi di lavoratori, che gaetano situazioni di disagio imputabili a
condizioni di stress lavorativo, e trovano nel sgovdi prevenzione e vigilanza l'interlocutore di
tutela privilegiato, se non a volte l'unico. In @tiecasi risulta necessario fornire accoglienza e
sostegno, analizzando la problematica presentateeecando una soluzione articolata che puo
prevedere il coinvolgimento del medico competergela gestione di problemi di salute e/o 'invio
del lavoratore a un centro diagnostico speciabstic

Tab. 2
LISTA DI CONTROLLO PER LA VIGILANZA

Elementi da verificare Criteri di accettabilita Vedi
FAQ
1 | Quali soggetti sono coinvolti nella Il gruppo dei valutatori comprende Datore di lavdim B.4
valutazione (team di valutazione)? suo rappresentante), RSPP (o ASPP), Medico

competente (se nominato), RLS/RLST (o lavoratori
esperti). Se gli RLS/RLST non fanno parte del team
comungque i lavoratori e/o gli RLS/RLST devono &sser
sentiti nella valutazione dei fattori di contestdie
contenuto (vedi punto 3)

2 | Quale metodo e stato adottato per la I metodo deve essere validato o adeguatamente | D.4 D.5
valutazione preliminare”? sperimentato; deve prevedere la rilevazione degli F.3
eventi sentinella, I'analisi osservazionale dEittori
di contesto e di contenuto e deve quantificare il
rischio in riferimento ad una soglia di azione. @ev
consentire di individuare le misure correttive ddao

efficacia.
3 | Con quale modalita sono stati coinvolti i Gli RLS devono essere consultati preventivamente C.2 C.4
lavoratori ? nella definizione del processo valutativo nell’atobi D.9

della consultazione sulla valutazione dei rischi.
Gli RLS e/o altri lavoratori devono essere conesiilt
nella fase di valutazione preliminare dei fattori d
contesto e di contenuto e nella eventuale
individuazione delle misure correttive.

Gli RLS e eventuali altri lavoratori coinvolti dewo
essere esperti della realta organizzativa del/igpa/i
omogeneo/i esaminato/i. Devono essere sentiti daran
il processo valutativo e non dopo.

4 | La valutazione € stata condotta per gruppi| Nelle aziende a maggiore complessita organizzativd.11
omogenei o partizioni organizzative? (indicativamente oltre i 30 lavoratori) la valutarie é
condotta suddividendo i lavoratori in gruppi
omogenei/partizioni organizzative. L’individuaziohe
dei gruppi di lavoratori deve riflettere la reale
organizzazione del lavoro in azienda e il contesto
territoriale in cui opera.

| gruppi individuati devono rappresentare tutti
lavoratori dell’'azienda

5 | Come e stata fatta la valutazione prelimingré® strumento adottato & stato utilizzato rispet@and | Sezione
correttamente le indicazioni per la sua applicagon D

| rilevatori sono stati formati o comunque hanno
un’adeguata conoscenza del metodo di valutazione
Gli elementi di valutazione sono basati su riscontr
documentali 0 comunque oggettivamente verificabili.
In caso di disaccordo nel team le indicazioni dei
lavoratori devono essere riportate nelle note e le
conclusioni devono essere motivate e documentate.
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Sono state individuate le misure di
prevenzione necessarie ?

Le misure di prevenzione devono essere individuat
con la partecipazione degli RLS e/o dei lavoratori;
Si devono riferire alle fonti del rischio organizixe
risultate critiche, con valenza collettiva.

Nel DVR devono essere indicate le misure di
prevenzione adottate con il relativo piano attuates
I'eventuale programma di ulteriori interventi cottii
e/o azioni di miglioramento.

E.1

1%

E stata pianificata/verificata I'efficacia dellg
misure correttive?

Riapplicazione dello strumento adottato per la
valutazione preliminare.

Coinvolgimento di tutti i referenti previsti per
valutazione preliminare, eventualmente integratn
altri che sono stati oggetto delle azioni corredtiv

E.2

a
[0}

Se le misure adottate sono risultate ineffica
e stata fatta la valutazione approfondita?

ndDevono essere presi in esame tutti i fattori/indica

Sezione

considerati nella fase preliminare, con particolare F

attenzione a quelli che hanno manifestato critidéa
da richiedere interventi correttivi, relativamenti
gruppi omogenei/partizioni organizzative interegsat

Quali strumenti sono stati adottati per la
valutazione approfondita?

Questionari validati in sede scientifica, in gradio
indagare le dimensioni che coprono le criticita esee
nella valutazione preliminare, somministrati( da
professionalita abilitate all’'uso) al/i gruppo/i
omogeneo/i dove le misure correttive sono risultate
inefficaci( a tutti i lavoratori del/i gruppo/i ocun
campione significativo dal punto di vista statisic
Focus group o interviste semistrutturate, condati
operatori esperti in tali tecniche.

Riunione con tutti i lavoratori, in caso di azienfiteo
a 5 dipendenti.

F.5

10

Sono state intraprese iniziative di
informazione/formazione ?

Sulla metodologia valutativa da mettere in atto, ai
soggetti aziendali che compongono il team di
valutazione.

Nei confronti di lavoratori, dirigenti e prepostome
previsto dagli art. 36 e 37 del D.Lgs. 81/08 seapnd
contenuti dell’accordo Stato-Regioni del 21 diceenb
2011.

B.2B.4

11

E prevista la sorveglianza sanitaria?

La sorveglianza sanitaria per i lavoratori esposti
rischio da stress lavoro-correlato non e obbligador
Puo essere legitimamente adottata se, al tern
dell'intero percorso di valutazione del rischi
permane una condizione ineliminabile di
potenzialmente dannoso.

Il protocollo deve prevedere la ricerca di disturbi
patologie stress-correlate, attraverso strume
standardizzati di raccolta anamnestica, supports#i
del caso, da riscontri documentali o da accertath
clinico-strumentali.

Sezione
H
nine
o}

stress

nti

12

E’ stabilito un piano per il monitoraggio e
I'aggiornamento della valutazione del risch
da stress lavoro-correlato ?

Riapplicazione dello strumento adottato per la
ovalutazione preliminare periodicamente
(indicativamente ogni 2 anni) o tempestivamente ne

G.1

casi previsti dall’art. 29 comma 3 del D.Lgs. 81/08
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