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Antonella Onofri

Indirizzi di saluto

di Antonella Onofri

Come ¢ noto la mwission del’INAIL ¢ andata nel tempo a modificarsi, passando dalla
piu semplice tutela assicurativa dellinfortunato e tecnopatico — che, oggi,
rappresenta soltanto uno dei diversi piani lungo 1 quali si sviluppa la politica della
sicurezza dell’Istituto — alla tutela globale dei lavoratori. Quest’ultima si realizza
non solo nell’ambito degli obiettivi dell’Istituto — che, come ¢ noto, vanno dalla
assicurazione, appunto, alle azioni prevenzionali e fino alla presa in carico
dell’assicurato, per il suo reinserimento nella societa e nel mondo del lavoro con
piena dignita — ma anche nell’essere parte di una rete sociale di protezione e tutela
della persona che, attraverso la condivisione di obiettivi, risorse progettualita
probabilmente puo costituire 'unica chance per mantenere e forse migliorare il

sistema del welfare nel nostro Paese.

Questo ¢ un obbiettivo ambizioso, soprattutto se rapportato alla particolare fase
congiunturale che vive attualmente I'Italia e, pit in generale, 'Europa. E una fase
certamente caratterizzata da profondi mutamenti all'interno del mondo del lavoro
che, riguardando la stessa composizione della popolazione attiva e le forme di
occupazione, comportano ineludibilmente una reinterpretazione del tradizionale
concetto di prevenzione. Il che, evidentemente, si traduce in una nuova ed
ambiziosa sfida in tema di salute e sicurezza sul lavoro, con la necessita di affrontare
e, possibilmente, anticipare i rischi nuovi ed emergenti, correlati da un lato, alle
innovazioni tecnologiche e alle recenti acquisizioni scientifiche, dall’altro, alla
profonda crisi economica e sociale, che si porta appresso paure e tensioni nei

riguardi del futuro.

Tutto cio, coniugato con una sempre piu articolata organizzazioni del lavoro, puo
determinare un incremento di cause di malattie, stress e depressione. E in tal senso
che la strategia comunitaria in materia di salute e sicurezza ha avvertito la necessita
di integrare, tra i nuovi rischi emergenti, lo stress lavoro-correlato, ponendo

particolare attenzione alla dimensione di genere.
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Inditizzi di saluto

11 d.lgs. 9 aprile 2008 n. 81, nel recepire le indicazioni dell’'Unione Europea, ha
assegnato un ruolo di primo piano, nell’ambito delle attivita di prevenzione, allo
studio dell’organizzazione del lavoro, con un approccio olistico alla salute del
lavoratore. Cosi, le differenze di genere e stress lavoro-correlato diventano aspetti
da sorvegliare, con attivita e interventi volti a promuovere benessere psicofisico,
tutela e prevenzione in un ambito che esce dai meri confini della salute e sicurezza,
per giungere alla sfera del sociale 2wt court (il Testo Unico infatti definisce la salute come
“Uno stato di completo benessere fisico, mentale e sociale non consistente nella sola assenza di

malattia o di infermita”).

In tale contesto, PINAIL ¢ stato chiamato a interpretare il proprio ruolo, cosi come
ampliato, in relazione alla tutela di patologie correlate a quei fattori di rischio
trasversali, quali stress, mobbing, costrittivita organizzativa, connessi a dinamiche
gestionali e relazionali, capaci di generare disagio psichico. E 'Istituto ha risposto
a questa chiamata, innanzitutto, a livello centrale/nazionale, grazie alle nuove
competenze acquisite (con il d.1. n. 78/2010) attraverso il Dipartimento di Medicina
del Lavoro del Settore ricerca (ex Ispesl), che ha, elaborato un percorso
metodologico sostenibile e di facile utilizzo per le aziende, proprio per la

valutazione e gestione del rischio da stress lavoro-correlato.

Il percorso in questione, frutto di una fitta rete di collaborazioni nazionali ed
internazionali ma anche di un’attenta analisi di benchmarking degli approcci europet,
¢ basato sul modello britannico, oltreché in linea, naturalmente, con I’attuale
quadro normativo italiano (d.Igs. n. 81/2008 e s.m.i. oltre che le indicazioni della
Commissione Consultiva Permanente per la Salute e Sicurezza sul Lavoro).
L’obiettivo perseguito ¢ stato quello di offrire, appunto, un #er metodologico
sistematico, scientificamente fondato, che permetta al datore di lavoro, attraverso
il coinvolgimento attivo di tutte le figure della prevenzione presenti in azienda, di
gestire il rischio da stress lavoro-correlato in maniera integrata, al pari di tutti gli

altri rischi previsti dalla vigente normativa.

Dopo una prima fase di elaborazione e validazione del modello e dei diversi
strumenti di supporto, tra cui un manuale sul tema, ¢ stata sviluppata anche una
piattaforma online, attiva dal maggio 2011, quale ambiente di lavoro virtuale.
Alcuni dati possono dare lidea, a due anni dalla creazione e diffusione della
piattaforma, dei risultati raggiunti i quali ci consentono di dire che essa ¢ diventata
la metodologia piu largamente diffusa ed utilizzata in Italia: le aziende registrate alla
piattaforma online — ben distribuite sul territorio italiano e rappresentative dei vari
settori produttivi e delle diverse dimensioni aziendali — sono attualmente 5.026, di
cui 1.545 hanno gia utilizzato gli strumenti per la valutazione di tale rischio

(quest’ultime rappresentano un numero di lavoratori stimato superiore a 161.000).
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Antonella Onofri

Sono inoltre stati scaricati dalla piattaforma oltre 6000 manuali e diffuse oltre 1000
copie cartacee. Tra le altre, le attivita di raccordo internazionale prevedono nel
futuro prossimo un confronto sul percorso metodologico e gli strumenti adottati
con esperti provenienti dal Ministero della Salute giapponese. Quali ulteriori
avanzamenti, si stanno sviluppando strumenti mirati a specifiche realta produttive
e di comparto, con particolare riferimento al settore sanitario e alle piccole medie
imprese (rappresentanti quasi il 90% delle aziende italiane, e la quasi totalita del
territorio marchigiano), che saranno oggetto di una fase di sperimentazioni sul

territotio.

Ma, oltre che a livello centrale, anche a livello territoriale — e, in particolare, nella
regione Marche — DIstituto ha fornito una concreta attestazione della propria
sensibilita a questa richiesta di attenzione generata dalle disposizioni e piu in
generale dal contesto, rispetto al tema dei rischi psico-sociali, dando impulso ad
un’azione efficace e sinergica tra istituzioni e parti sociali. In particolare, attraverso
convenzioni con le Universita, la Regione Marche e con 1 Servizi del’ASUR
Marche, FINAIL Marche ha promosso progetti di studio che vertono, tra I’altro
sullo stress lavoro-correlato, con uno sguardo specifico alle differenze di genere e
che spaziano dall’epidemiologia alla ricerca molecolare. Sono in corso, ad esempio,
grazie alla collaborazione con I’'Universita Politecnica, indagini sociologiche e
progetti di studio volti ad evidenziare situazioni di disagio psichico in ambiti
lavorativi ancora non indagati e poco tutelati, quali quelli del lavoro domestico o
delle mansioni di aiuto. Sulla scorta di evidenze scientifiche del tutto recenti, la
Direzione Regionale delle Marche sostiene anche ricerche di laboratorio volte a

chiarire gli effetti indotti dallo stress a livello subcellulare.

I’INAIL — che per il suo essere storicamente un “laboratorio” di proposte e
strategie, figura a giusto titolo tra i protagonisti del weffare italiano — continua
dunque ad offrire un contributo concreto ad uno sforzo comune che individua nel
benessere psico-fisico e nella qualita della vita dei lavoratori e delle lavoratrici uno

dei requisiti per lo sviluppo armonico del Paese.

Va infine sottolineato I'impegno che DlIstituto sta assumendo con la Regione
Marche, nel ricercare ogni possibile strada per realizzare un momento di
integrazione interuniversitaria, nella materia della salute e sicurezza, provando a
coinvolgere varie strutture universitarie (Giurisprudenza e Scienze del’Uomo di
Urbino, Ingegneria, Medicina, Agraria ¢ Economia e commercio dell’Universita
Politecnica delle Marche, Scienze della Comunicazione di Macerata, Chimica ¢
Scienze di Camerino) che in questi anni, ognuna per proprio conto, hanno
collaborato con 'INAIL, all’interno del Comitato di coordinamento ex art. 7 del
dlgs. n. 81/2008 e s.m.i., nelle tante e qualificate iniziative in materia di sicurezza

sul lavoro.
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Inditizzi di saluto

Obiettivo di questa integrazione ¢ quello di avvalersi del mondo accademico e dei
saperi, mettendo a confronto operativo le varie specializzazioni presenti, per
migliorare la qualita dell’ambiente di lavoro, per maestranze e imprenditori e per
qualificare sempre piu la formazione in materia di salute e sicurezza — che ¢ una
delle leve pit importanti — creando un momento di “alta formazione” per operatori

e studiosi della materia.
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Paolo Pascucci

Introduzione

di Paolo Pascucci

II convegno di oggi ¢ organizzato da due Dipartimenti e da due Centri di ricerca
del nostro Ateneo: uno ¢ I’Osservatorio Olympus, un Osservatorio giuridico sul
diritto della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, che insiste sul Dipartimento di
Giurisprudenza dell’'Universita di Urbino; laltro ¢ il Centro di ricerca e di
formazione di psicologia giuridica, che svolge la sua attivita nell’'ambito del
Dipartimento di Scienze dell'uvomo. Un Convegno interdisciplinare, dunque, a
nostro avviso necessario ad analizzare compiutamente uno dei problemi piu
delicati della recente legislazione in materia di salute e sicurezza nei luoghi di
lavoro, cioe¢ la valutazione del rischio da stress lavoro-correlato, che vogliamo
affrontare da due prospettive, ovviamente differenti ma anche complementari,

come quella giuridica e quella psicologica, ma non solo.

L’iniziativa congiunta dei due Dipartimenti con le loro diverse competenze, 1 due
relatori (una giurista del lavoro ed uno psicologo), il panme/ degli interventori,
coordinato da Daniela Pajardi, composto da psicologi, giuristi, sindacalisti, esperti
di organizzazione, statistici, medici, biologi: tutto cio dovrebbe rappresentare la
migliore garanzia per comprendere un fenomeno sfuggente, che va innanzitutto
affrontato, e i relatori lo sanno bene, anche da un punto di vista epistemologico,

chiarendo bene di cosa parliamo quando parliamo di stress lavoro-correlato.

Su questo tema in realta forse ci sono ancora molti fraintendimenti, malintesi e
imprecisioni, per cui ¢ necessario riuscire ad inquadrare il fenomeno per quello
che ¢ nella sua complessita. Per quanto mi compete in questa sede, vorrei
limitarmi a segnalare un aspetto che mi sembra centrale, e cio¢ la particolare
attenzione che la nostra piu recente disciplina legislativa della salute e sicurezza
nei luoghi di lavoro, vale a dire il d.lgs. n. 81/2008, piu volte e non sempre in
modo opportuno modificato nel corso degli anni, pone sul concetto di
“organizzazione”. I’organizzazione ¢ la vera “nozione chiave” attorno a cui ruota
tutta la nuova filosofia della prevenzione che il d.lgs. n. 81/2008, seppur in una
linea di ideale continuita, sviluppa rispetto alla disciplina precedente del d.Igs. n.
626/1994.
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Introduzione

A ben vedere, quando affrontiamo il fenomeno dello stress lavoro-correlato,
necessariamente facciamo i conti con il tema dell’organizzazione. Ricordo la
querelle che ci fu alcuni anni fa sulla famosa circolare INAIL ' in tema di
costrittivita organizzativa, sul contenzioso giudiziario-amministrativo * che ne
segui, con esiti peraltro abbastanza discutibili. Al di 1a del fondamento giuridico
di quelle “presunte fonti” e delle sentenze che ne seguirono, quello che
sicuramente ne emerse ¢ che P'analisi dello stress lavoro-correlato non puo essere
affrontata disgiuntamente dal profilo relativo all’organizzazione, su cui in
particolare incide la nuova definizione di lavoratore dell’art. 2 del d.gs. n.
81/2008, secondo la quale, a prescindere dalla tipologia del contratto di lavoro, ¢
“lavoratore” colui che presta la propria attivita nell’'ambito dell’organizzazione di
un datore di lavoro in quanto fonte essa stessa di rischi, dove per organizzazione

di un datore di lavoro deve intendersi innanzitutto organizzazione del lavoro.

Se l'organizzazione del lavoro aziendale ¢ sostanzialmente il luogo ideale dove
andare a “snidare” i rischi, ¢ tuttavia evidente che quella stessa organizzazione
diviene anche lo strumento per prevenirli e per fronteggiarli. Personalmente
ritengo che questo sia un punto su cui soprattutto i giuristi del lavoro dovrebbero
concentrare la loro attenzione, anche nel rispetto di quanto dispone lart. 41,
comma 2, Cost. la dove subordina I'iniziativa economica privata ai principi della
sicurezza, della liberta e della dignita, probabilmente introducendo un limite
all’agire imprenditoriale molto penetrante e che incide significativamente sul
modo di fare impresa. Non ¢ possibile continuare ad accettare un concetto di
prevenzione che si limiti a proteggere 1 lavoratori dai rischi rispetto ad una
organizzazione data; 'organizzazione deve mettere al centro 'uomo, la persona,
non essendo altrimenti possibile mettere in campo un’adeguata prevenzione
primaria. Ed ¢ solo la prevenzione primaria, quella che puo garantire 'effettivo

rispetto dei precetti comunitari relativi alla nozione di prevenzione.

Confesso di affrontare questa interessante giornata di studio con animo inquieto.
Non posso infatti non pensare ai contenuti di alcuni recenti decreti-legge della
scorsa estate, 1 quali introducono alcune “semplificazioni” sulla valutazione dei
rischi a fronte di attivita a basso rischio. A prescindere da quale sia il concetto di
rischio cui essi fanno effettivo riferimento, cio che ad esempio si disciplina nel
c.d. “decreto del fare” sono modelli semplificati per la valutazione dei rischi, che
appaiono come una sorta di succedaneo dell’autocertificazione o giu di li, da
utilizzare nelle attivita a basso rischio: senonché cosi si trascura di considerare

che, a prescindere dall’esistenza di rischi fisici o di altro tipo insiti nell’attivita

I Circolare INAIL 17 dicembre 2003, n. 71 “Disturbi psichici da costrittivita organizzativa sul
lavoro. Rischio tutelato e diagnosi di malattia professionale. Modalita di trattazione delle
pratiche.”

2'TAR del Lazio 4 luglio 2005, n. 5454 ¢ Cons. di Stato, 17 marzo 2009, n. 1576.
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produttiva e dal livello piu o meno basso di questi ultimi, esistono pur sempre
rischi sostanzialmente organizzativi, in particolare da stress lavoro-correlato, che
“rischiano” di non essere adeguatamente valutati con i suddetti metodi

semplificati.

Si tratta di un pericoloso passo indietro rispetto alle conquiste realizzate con
I’emanazione del d.lgs. n. 81/2008, che fa il paio con quello che emerge 1a dove la
recente decretazione estiva consente, sempre ove le attivita lavorative siano
considerate a basso rischio, di “sostituire” la redazione del documento unico di
valutazione dei rischi interferenziali (Duvri) con la presenza di un non meglio
definito “incaricato”. Sono convinto che anche in questo caso non si sia riflettuto
a sufficienza sulla reale dimensione dei rischi di natura psico-sociale che si
annidino tra i c.d. rischi interferenziali, a causa della necessaria contiguita tra le

rispettive attivita produttive e gli assetti organizzativi di appaltanti e appaltatori.

Resta, per nostra fortuna, 'ancora rappresentata dal vecchio ed inossidabile art.

<

2087 c.c., norma di tutela sempre “aperta”, che induce a tenere alta la guardia
contro ogni azione di sostanziale “retroguardia”, che non dobbiamo in alcun

modo avallare.
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Prevenzione dello stress lavoro-correlato e
responsabilita datoriali: nuove prospettive per
la tutela della salute e della sicurezza nei

luoghi di lavoro

di Roberta Nunin

«(...) Abbiamo voluto che anche la natura
accompagnasse la vita della fabbrica. La
natura rischiava di essere ripudiata da un
edificio troppo grande, nel quale le chinse
muraglie, l'aria  condizionata, la  luce
artificiale, avrebbero tentato di trasformare
giorno per giorno I'nomo in un essere diverso
da quello che vi era entrato, pur pieno di
speranza. La fabbrica fu quindi concepita
alla misura dell'nomo perché questi trovasse
nel suo ordinato posto di lavoro uno strumento
di riscatto e non un congegno di sofferenzga

(. .

Adriano Olivetti
Discorso ai lavoratori di Pogznoli

23 aprile 1955

SOMMARIO: 1. Stress lavoro-correlato e obblighi datoriali: I'attenzione al tema
dell’organizzazione come strumento per migliorare la prevenzione dei rischi
nei luoghi di lavoro. — 2. La responsabilita del datore di lavoro in ordine alla
mancata prevenzione: profili penalistici e civilistici. — 3. Rischi psico-sociali e
nuove prospettive di tutela.

1. Stress lavoro-correlato e obblighi datorialz: ['attenzione al tema dell organizzazione del come

Strumento per mgliorare la prevenzione dei rischi nei luoghi di lavoro

Nell’ambito piu generale della prevenzione dei rischi lavorativi di carattere psico-
sociale, il tema dello stress lavoro-correlato ¢ venuto ad assumere negli ultimi anni,
anche nel nostro Paese, un significativo rilievo (a far tempo, in particolare, dalla
espressa previsione di specifici obblighi datoriali di prevenzione ad opera dell’art. 28
del d.lgs. n. 81/2008), che si ¢ tradotto in una progressiva e crescente attenzione per il
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fenomeno ', riscontrabile anche nelle pronunce della giurisprudenza, con un #end che

in parte ricorda quanto a suo tempo avvenuto per la fattispecie del #obbing.

Draltra parte, un’interessante indagine condotta nel 2010 da Eurfound aveva gia
evidenziato come l'intensita del lavoro fosse costantemente aumentata nella maggior
parte dei Paesi europei negli ultimi due decenni precedenti a tale ricerca e, dalla
medesima indagine, emergeva anche come, su un campione rappresentativo dei
lavoratori degli (allora) 27 Stati membiri, ben il 67% degli stessi dichiarasse di doversi
confrontare con richieste pressanti in termini di velocita del lavoro e rigidita delle
scadenze, avvertendo in questo potenziali pregiudizi per la propria salute > Se a questa
situazione di partenza aggiungiamo poi gli effetti della perdurante crisi economica, con
il suo pesante bagaglio psicologico per lavoratori che, in gran numero, si sentono e
sono sempre piu esposti all'incertezza quanto alla stabilita del proprio posto di lavoro
o alle prospettive di uscita da lunghe situazioni di precatiato, si comprende come la
materia che qui si affronta sia dolorosamente attuale, anche se tutt’altro che semplice

da inquadrare.

Il tema richiede infatti, preliminarmente, uno certo sforzo gia sul piano della
definizione, che indubbiamente impone in prima battuta un richiamo della nozione di
‘salute’ rilevante nel nostro sistema prevenzionistico, perché ¢ proprio avendo a
riferimento quest’ultima che vengono individuati (e, conseguentemente, sanzionati) gli
scostamenti, le carenze o lassenza di tutele rispetto agli obblighi che il legislatore
impone al datore di lavoro: i primis, come ¢ noto, quello di adottare e le necessarie
misute preventive ¢/o correttive dei rischi lavorativi, a tutela dell'integrita psicofisica

dei lavoratoti e delle lavoratrici.

Se, infatti, la «salute» viene oggi individuata dal legislatore italiano del Testo Unico
come «stato di completo benessere fisico, mentale e sociale, non consistente solo in un'assenzga di

malattia o d'infermitay (art. 2, comma 1, lett. o, dlgs. n. 81/2008), riprendendo cosi la

! In dottrina v. il numero monografico 2/2012 della Rivista Lavoro ¢ diritto (con scritti di G.G.
BALANDI, L. CALAFA, C.E. TRIOMPHE, M. PERUZZI, .. LEROUGE, O. BONARDI, C. MOLINA
NAVARRETE, M. STEINBERG, V. VAN DER PLANCKE); gli Atti del Convegno tenutosi presso
I'Universita “La Sapienza” di Roma il 7-8 giugno 2012 e pubblicati nel n. 1-2/2012 della Rivista
Massimario della Ginrisprudenza del lavoro (con contributi, tra gli altri, di A. VALLEBONA, G. PERONE,
G. SANTORO PASSARELLL); T.M. FABBRL,Y. CURZI (a cura di), Lavoro e salute. Approcci e strumenti per
la prevenzione dello stress e la promozione del benessere al lavoro, Torino, 2012; V. PASQUARELLA, La
disciplina dello stress lavoro-correlato fra fonti europee e nagionali: limiti e criticita, in I Working Papers di
Olympus, 2012, n. 6, in bttp:/ [ olympus.uninrb.it; M. PERUZZL, La valutazione dei rischi da stress lavoro-
corvelato ai sensi dellart. 28 del d.lgs. n. 81/2008, in I Working Papers di Obympus, 2011, n. 2, in
hitp:/ | olympus.uninrb.it; G. LUDOVICO, Lo stress lavoro corvelato tra tutela prevenzionistica, risarcitoria e
previdenziale, in Rivista del diritto della sicurezza sociale, 2011, pp. 401 ss.; M.C. CATAUDELLA, Lavorare
stanca. Aleune consideragioni sullo stress lavoro correlato, in Argomenti di diritto del lavoro, 2010, pp. 673 ss.
Sia inoltre consentito rinviare anche a R. NUNIN, La prevenzione dello stress lavoro-correlato. Profili
normativi e responsabilita del datore di lavoro, Ttieste, 2012.

2 V. sul punto anche T.M. FABBRI, Y. CURZI, Benessere ¢ lavoro: un’eredita e una direzione di ricerca, in
T.M. FABBRI, Y. CURZI (a cura di), Lavoro e salute, cit., p. 243 ss., a p. 284.
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nota definizione che ¢ da decenni ormai acquisita a livello internazionale, anche grazie
allinserimento della stessa nel Preambolo dell’atto costitutivo dell’Organizzazione
mondiale della sanita (World Health Organization), ¢ opportuno sottolineare come gia
una tale definizione — non contenuta in termini analoghi nella corrispondente norma
del ‘vecchio’ dgs. n. 626/94 — appaia idonea «a fornire indicazioni su alcuni aspetti
innovativi del sistema prevenzionale, in qualche modo anticipandoli» *: non a caso,
lattenzione per i profili dell’organizzazione del lavoro, che emerge con particolare
evidenza nell’art. 28 del d.Igs n. 81, disposizione che disegna i contenuti necessari della
valutazione dei rischi e che contiene alcuni degli spunti maggiormente innovativi della
riforma del 2008, rimanda immediatamente ad una tale nozione di salute, intesa in

senso olistico.

E d’altra parte proprio la progressiva attenzione posta alle esigenze di tutela della
persona del lavoratore nella sua complessa relazione con 'organizzazione produttiva —
quale possibile fonte generatrice (anche) di malessere e disagio — che ha determinato
un interesse sempre pit diffuso per la materia del ‘benessere’ nei luoghi di lavoro *,
inteso, tale benessere, in un senso assai ampio, quale obiettivo da perseguire
concretamente 0, quantomeno, verso il quale tendere idealmente, laddove
permangano non superabili limiti di ordine tecnico/tecnologico riferibili, ad esempio,
agli sttumenti e/o ai processi produttivi o, anche, alle modalita otganizzative
concretamente applicabili nel contesto lavorativo dato. E inoltre importante ricordare
che, quando si patla di ‘benessere’ e ‘malessere’” organizzativo, non si puo trascurare la
circostanza — sottolineata dalla psicologia del lavoro — che le organizzazioni possono
contare, tra le proprie risorse, su ‘individui’ ma anche su ‘gruppi di lavoro™ « primi si
trovano a lavorare fianco a fianco, molto spesso senza essersi scelti (...)», mentre i
gruppi di lavoro rappresentano «situazioni sociali “costruite ad hoc’, in cui gli individui
si trovano ad interagire, sia a livello interpersonale che a livello di assunzione di ruolow:

in entrambi i casi, peraltro, «fisiologicamente, le relazioni interpersonali e inter-intra

3 Cosi P. CAMPANELLA, La riforma del sistema prevenzionistico: le definizioni (art. 2, D. Lgs. 9.4.2008, n.
81), in F. CARINCI, E. GRAGNOLI (a cura di), Codice commentato della sicurezza sul lavoro, Milano,
2010, p. 72 ss.,a p. 78.

4 Per una riflessione sul tema dall’angolo visuale della medicina del lavoro v., di recente, F.
GOBBA, A. MODENESE, Benessere ¢ lavoro: il punto di vista della medicina del lavoro, in 'T.M. FABBRI, Y.
CURZI (a cura di), Lavoro e salute, cit., p. 3 ss.; questi A. ricordano (gp. cit., p. 35), anche alla luce
delle indicazioni internazionali piu recenti (v., ad esempio, il Codice internazionale di etica per gli
operatori di medicina del lavoro, 2006), che tre sono gli obiettivi principali della medicina del lavoro: il
mantenimento e la promozione della salute e della capacita lavorativa; il miglioramento
dell’ambiente di lavoro e del lavoro stesso per renderli compatibili ad esigenze di sicurezza e
salute; lo sviluppo di un’organizzazione e di una cultura del lavoro che vadano nella direzione
della salute e della sicutezza, creando nello stesso tempo un clima sociale positivo e non
conflittuale, tale da poter migliorare la produttivita delle imprese: «in conclusione, 'obiettivo
generale piu attuale da perseguire nell’ambito delle attivita di prevenzione e promozione della
salute sui luoghi di lavoro dovrebbe essere quello di trasformare il lavoro da fattore di rischio,
come era in passato, in “fattore di promozione del benessere”. » (. GOBBA, A. MODENESE, 0p. ¢
loc. ult. cit).
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gruppali possono rappresentare nelle organizzazioni fattori protettivi o, al contrario,

fattori di rischio rispetto alla percezione di disagio e stress lavoro-correlato» >,

Ogni riflessione sul tema dello stress lavorativo (e dei necessari profili di prevenzione)
pone dunque immediatamente al glurista che con esso si confronti una serie di
questioni problematiche di non poco rilievo, riferibili in primo luogo alla necessita di
individuare — anche al fine di chiarire e circoscrivere Pambito delle relative
responsabilita datoriali © — una definizione soddisfacente di un fenomeno che,
apprezzato nella sua concreta realta fattuale, rischia di apparire legato a fattori

eziologici spesso sfuggenti, se non — come si ¢ osservato — «quasi impalpabili» ".

In quest’ottica, se ¢ indiscutibile il rilievo, quantomeno «nella fase di ricostruzione
concettuale» ®, dell’apporto di altre discipline, e segnatamente quello della psicologia e
della medicina del lavoro, ¢ anche vero che il giurista ¢ chiamato a maneggiare sempre
con un certo grado di attenzione tali contributi, per evitare di cadere in una pedissequa

riproduzione nel sapere giuridico di categorizzazioni proprie di altri ambiti scientifici ’,

In un documento del 2010, dedicato ad una proposta metodologica per la valutazione
dello stress lavoro-correlato, frutto del lavoro del Neawork Nazionale per la Prevenzione del
Disagio Psicosociale nei Luoghi di lavoro, istituito dall’Ispes/ nel 2007 per Iindividuazione di
percorsi diagnostici condivisi in materia di rischio psico-sociale ', vengono tiportate le
pit accreditate definizioni del fenomeno, individuandost lo stesso ora in termini di
«reazioni fisiche ed emotive dannose che si manifestano quando le richieste lavorative

non sono commisurate alle capacita, alle risorse o alle esigenze dei lavoratori» ', ora,

5 Per questa e le precedenti citazioni v. G. FAVRETTO, S. CUBICO, P. BOTTURA, K. SPERANZINI,
Benessere ¢ lavoro: il punto di vista della psicologia del lavoro ¢ dell’organigzazione, in 'T.M. FABBRI, Y. CURZI
(a cura di), Lavoro ¢ salute, cit., p. 37 ss., a p. 67.

©V. G. SANTORO PASSARELLL, Lo stress lavoro-correlato: incertezge di significati e responsabilita del datore di
lavoro, in Massimario di ginrisprudenza del lavoro, 2012, 1. 1/2, p. 33 ss.

7 Cosi E. GRAGNOLI, Sub Artt. 28, 29 ¢ 30, in L. MONTUSCHI (diretto da), La nuova sicurezza sul
lavoro, Bologna, 2011, I, p. 393 ss.,, a p. 400. Lo stesso A. sottolinea che «proprio perché gli
elementi scatenanti situazioni di s#7ess sono poco definibili in modo preventivo e rimandano a
varie ed eterogenee difficolta insorte nel contesto produttivo, anche i prodromi di tali eventi
sfuggono molto spesso ad una valutazione prognostica» (op. u/t. cit., p. 401).

8 G.G. BALANDI, L. CALAFA, I/ rischio da lavoro oggi, in Lavoro e diritto, 2012, 0. 2, p. 179 ss., a p. 182.

9 V., con riferimento in particolare ad alcuni esiti — talora assai discutibili — della giurisprudenza
italiana in materia di mobbing, le condivisibili considerazioni di L. CALAFA, 1/ diritto del lavoro ¢ il
rischio psico-sociale (e organizzativo) in Italia, in Lavoro e diritto, 2012, p. 257 ss., a p. 258; A. VIscoMm, I/
mobbing: alcune questioni su fattispecie ed effetts, in Lavoro e diritto, 2002, n. 1, p. 45 ss.

10 V. ISPESL, La valutagione dello stress lavoro-correlato. Proposta metodologica, Roma, 2010. In
argomento, in precedenza, v. anche ISPESL, Lo stress in ambiente lavorativo. Linee guida per datori di
lavoro ¢ responsabili dei servizi di prevengione, Roma, 2002; ISPESL, Stress & Burnont: come riconoscere i
sintomi e prevenire il rischio, Roma, 2003.

11 Questa ¢ la definizione proposta dal National Institute of Occupational Safety and Health statunitense;
v. NIOSH, Psychosocial Occnpational Health, Washington D.C., 1988.
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con una lettura peraltro pit o meno analoga, come fenomeno che si manifesta
«quando le persone percepiscono uno squilibrio tra le richieste avanzate nei loro
confronti e le tisorse a loro disposizione per far fronte a tali richieste» '*, o anche,
richiamando la definizione dell’Accordo quadro europeo in materia del 2004, come
fenomeno che «non ¢ una malattia», ma traducendosi in una situazione di prolungata
tensione «puo ridurre lefficienza sul lavoro e puo determinare un cattivo stato di
salute». In ogni caso, si tratta di definizioni che ricalcano lorigine etimologica del
termine inglese s#ess, preso in prestito dalla medicina e dalla psicologia, ma
originariamente utilizzato dalla fisica per indicare la reazione di opposizione dei
materiali ad un carico eccessivo: «trasferendolo sul piano psicologico non ¢ il corpo
ma la persona che, sottoposta a pressioni di varia natura, si deforma (reagisce

modificandosi), per adattarsi alle stesse» .

Per i limiti posti a questa relazione, che ha l'obiettivo specifico di esaminare alcuni
profili di interesse strettamente giuslavoristico della materia, non puo certo essere
questa la sede per approfondire ulteriormente i contenuti, peraltro di notevole
interesse, delle diverse teorie — fisiologiche, psicologiche, organizzative — che sono
state formulate in materia, ¢ dunque non si puo che rinviare qui alla gia consistente
letteratura in argomento '*. Quello che titeniamo di poter rimarcare &, sinteticamente,
la connotazione di reazione che, in via generale, viene ad assumere lo stress, nel senso
di risposta dell'individuo agli stimoli provenienti dall’esterno; tuttavia, nel passaggio da
una concezione meramente fisiologica ad una psicologica del fenomeno, si amplia
anche lo spazio per una «maggiore attenzione alla percezione soggettiva dell’ambiente
esterno» ": prospettiva, quest’ultima, non poco tischiosa, quando dallo studio dello
psicologo ci si sposta sul terreno delle aule di giustizia, ambito nel quale un’eccessiva
valorizzazione di focalizzazioni del fenomeno di tipo esclusivamente (o

prevalentemente) soggettivo potrebbe rendere — come si ¢ osservato — «evanescente il

12 Definizione proposta dall’Agenzia europea per la salute e sicurezza sul lavoro. V. European
Agency for Safety and Health at Work, Research on Work-Related Stress, Luxembourg, Office for
Official Publications of the European Communities, 2000 (trad. italiana a cura di E. GIULI, Ricerca
sullo stress correlato al lavoro, Roma, 2002).

13 V. M.C. CATAUDELLA, Lavorare stanca, cit., p. 673.

4 Per un primo approfondimento ed ulteriori riferimenti bibliografici rinviamo, in questa sede, a
European Agency for Safety and Health at Work, Research on Work-Related Stress, cit.; in argomento
si vedano anche gli Atti del 74° Congresso nazionale della Societa Italiana di Medicina del Lavoro
ed Igiene Industriale (Torino, 2011), in Giornale italiano di medicina del lavoro ed ergonomia, vol. 33,
suppl. al n. 3/2011. Gli studi sullo stress appaiono attualmente concentrati soprattutto in due
direzioni: da un lato Iidentificazione di una sintomatologia (che vada oltre le percezioni del
singolo individuo) e, dall’altro, I'individuazione di cause (o variabili) altamente probabili; v., per
una veloce ricognizione, M.C. CATAUDELLA, Lavorare stanca, cit., p. 678 ss.

15 G. LUDOVICO, Lo stress lavoro correlato, cit., p. 403.
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16

b

criterio della colpa» con le relative incertezze nella definizione dei profili di

responsabilita.

Indubbiamente, sotto tale profilo, e come abbiamo in altra sede gia avuto modo di
osservare ', ’Accordo quadro europeo del 2004, ai cui contenuti tinvia oggi l’art. 28
del T.U. n. 81, sebbene ispirato da una prospettiva rivolta a contenere i rischi di una
deriva meramente soggettivistica in materia, mediante la valorizzazione di elementi di
carattere pit proptiamente oggettivo — in quanto tali maggiormente forniti di certezza
— non trascura comunque la considerazione di piu indeterminati fattori soggettivi
(percezione del disagio), aprendo di conseguenza — nel momento in cui dei suoi
contenuti si ¢ appropriato 'ordinamento interno — una serie di delicati problemi
quanto a quella che alcuni hanno visto come una pericolosa dilatazione dei «confini

dellincertezza e quindi dell'imputabilita» ™.

Torneremo tra breve su questo tema, operando alcune considerazioni sul profilo delle
responsabilita datoriali, anche alla luce della giurisprudenza piu recente; quello che
pero preme sottolineare sin d’ora ¢ come la prospettiva della prevenzione dei rischi di
matrice psico-sociale chiami con forza in causa i tema dell’organizzazione, che
sembra ancora non adeguatamente valorizzato nel contesto italiano come positivo
strumento di prevenzione. Come ¢ stato di recente con forza ribadito in dottrina, per
far si che 'adempimento dell’obbligo prevenzionistico sia effettivamente compatibile
con il perseguimento dei fini produttivi, obiettivo sicuramente costituzionalmente
rilevante ex art. 41, comma 2, Cost. — «non servono tanto sconti o presunte
semplificazioni del debito di sicurezza quanto piuttosto robusti investimenti sul
versante dell’organizzazione aziendale e, nel suo ambito, dell'organizzazione del
sistema di prevenzione» . Programma assai semplice e chiaro, anche se purtroppo
non perseguito ancora con sufficiente convinzione in un Paese dove una parte non
trascurabile degli imprenditori continua a ragionare, con riguardo alla prevenzione dei
rischi al lavoro, in termini di mero ‘costo’ e non di utile ‘investimento’, suscettibile,
quest’ultimo, di migliorare il clima e le performance di produttivita aziendali (oltre che di
ridurre 1 ‘veri’ costi — questi si spesso assai consistenti — legati alle conseguenze del

verificarsi di infortuni e dell'insorgere di tecnopatie).

Quando poi i rischi da prevenire assumono le sembianze dei rischi di carattere psico-

sociale, I'effettiva volonta e capacita datoriale di porre in essere situazioni migliorative

16 G. PERONE, Stress ¢ obbligo di sicurezza ex art. 2087 c.c., in Massimario di ginrisprudenza del lavoro,
2012, n. 1-2, p. 33 ss.

17 Cfr. R. NUNIN, La prevengione dello stress lavoro-correlato, cit., pp. 49-51.

18 A. VALLEBONA, La responsabilita per lo stress lavoro-correlato nella secolarizzazione dell'occidente, in
Massimario di ginrisprudenza del lavoro, 2012, n. 1/2, p. 26 ss., a p. 26.

19 Cosi P. PASCUCCL, Una carrellata sulle modifiche apportate nel 2013 al d.lgs. n. 81/2008 in materia di
salute ¢ sicurezza sul lavoro, in I Working Papers di Olympus, 2013, 0. 24, p. 22, in http:/ [ olympus.uniurb.it.
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legate ad una riconsiderazione dell’organizzazione del lavoro appare, se possibile, di
rilievo ancora piu cruciale, non essendo possibile, a nostro parere, limitarsi a richiedere
semplicemente ai singoli di adattarsi ad una situazione di lavoro considerata ‘a

prescindere’ immodificabile nei suoi assetti organizzativi *’

. Al contrario, oggi si
richiede infatti espressamente al datore di lavoro di operare un’attenta analisi — in sede
di valutazione dei rischi — di tutti i potenziali fattori di rischio organizzativo, anche
nella loro possibile combinazione, quale necessatio punto di partenza per progettare e

costruire le relative (ed indispensabili) misure di prevenzione.

2. La responsabilita del datore di lavoro in ordine alla mancata prevenzione: profili penalistici e

civilistici

I profili di responsabilita individuabili in capo al datore di lavoro a fronte della
violazione delle regole in tema di valutazione e prevenzione dei fenomeno dello

stress lavoro-correlato sono molteplici.

Dedicando una veloce attenzione, in primo luogo, al piano penale ¢ muovendo
dall’ipotesi di omessa o carente effettuazione della stessa valutazione del rischio
in questione (che peraltro, si rammenti, determina linsorgere di una
responsabilita penale che prescinde da qualsiasi eventuale conseguenza negativa
che possa interessare i lavoratori ed ¢ modellata come fattispecie di carattere
omissivo), si possono prospettare in concreto diverse ipotesi *'. Il datore di
lavoro, infatti, potrebbe non avere effettuato del tutto la valutazione dei rischi
lavorativi, ovvero potrebbe avere valutato i rischi e redatto il relativo documento
di valutazione, ma omettendo di valutare lo stress lavoro-correlato o, ancora,
potrebbe avere effettuato anche tale ultima valutazione, ma in modo incompleto
e carente, ¢/o omettendo di individuare le misute di prevenzione ed il relativo

piano attuativo.

Se T'omessa valutazione dei rischi (o la mancata predisposizione del relativo
documento) realizza un illecito penale di tipo contravvenzionale da parte del
datore di lavoro, laddove 'omissione, nei termini di cui sopra, abbia riguardato
unicamente la valutazione dello stress lavoro-correlato, riteniamo che consetvi
piena valenza la giurisprudenza che, anche prima delle modifiche apportate al
dlgs. n. 81/2008 con il dlgs. n. 106/2009, si era consolidata nel senso di

20 V. T.M. FABBRL, Y. CURZI, Benessere ¢ lavoro, cit., p. 289.

2l Per una ricognizione dell’apparato sanzionatorio dopo le modifiche apportate al d.gs. n.
81/2008 con il decreto correttivo n. 106/2009, v. R. ACQUAROLL, Sxb Artt. 55-60, in L.
MONTUSCHI (diretto da), La nunova sicurezza sul lavoro, cit., vol. III, p. 82 ss.; A. BONDI, Le
disposizioni sanzionatorie del Titolo 1, in 1. ZOPPOLI, P. PASCUCCI E G. NATULLO (a cura di), Le nuove
regole per la salute e la sicurezza dei lavoratori, Milano, 2010, p. 545 ss.
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un’equiparazione dell’adempimento solo ‘parziale’ del datore di lavoro alla

condotta omissiva >

A tale proposito in dottrina, si ¢ condivisibilmente
sottolineato che l'art. 28 del d.lgs. n. 81 — al quale l'art. 17 dello stesso d.lgs., che
prevede I'obbligo non delegabile di valutazione dei rischi in capo al datore di
lavoro, rinvia, per «perimetrare 'oggetto della valutazione dei tischi» * — afferma
«n maniera inequivoca, che la valutazione deve riguardare “tutti 1 rischi per la
sicurezza e per la salute dei lavoratori”» **.

Con riguardo invece all’ipotesi di una redazione incompleta del documento di
valutazione dei rischi, che presenti una carenza riferibile alle specifiche misure di
prevenzione e protezione attuate, o al programma di misure da adottare per il
miglioramento o, infine, alle procedure per l'attuazione di queste ultime (con
espressa individuazione dei ruoli dell’organizzazione aziendale che vi debbono
provvedere, i quali debbono essere «in possesso di adeguate competenze e
poteti»), per il datore di lavoro l'art. 55, comma 3, del d.Igs. n. 81/2008 prevede la
sanzione di un’ammenda, contemplata anche nell’ipotesi in cui il datore di lavoro
abbia adottato un documento di valutazione dei rischi che non contenga la
relazione con i criteri di valutazione adottati o I'individuazione delle mansioni che
eventualmente espongano i lavoratori a rischi specifici che richiedano una
riconosciuta capacita professionale, specifica esperienza, adeguata formazione e

addestramento.

Naturalmente, laddove all’omissione degli obblighi in tema di prevenzione dello
stress lavoro correlato siano poi riconducibili le fattispecie ben piu gravi di lesioni
o di omicidio colposo la responsabilita penale del datore di lavoro diverra ancora
piu pesante. Interessante ¢, a tale proposito, una recente pronuncia della Suprema
Corte che, a fronte delle lesioni riportate per una caduta da una scala da un
lavoratore impegnato in un lavoro ripetitivo, ha ritenuto la penale responsabilita

del datore in relazione all’assenza della valutazione dei rischi derivanti da posture

22V, tra le altre, Cass. pen., 22 dicembre 2009, n. 10448, in Guida diritto, 2010, n. 19, p. 79 ss.;
Cass. pen., sez. II1, 4 ottobre 2007, n. 4063, in Rivista trimestrale di diritto penale dell'economia, 2008, n.
3, p. 806 ss.

2 V. R. ACQUAROLL, Sub Artt. 55-60, cit., p. 95.

24V. R. ACQUAROLL, 0p. ¢ loc. ult. cit. Per I'inquadramento dell’omissione della valutazione del
rischio da stress lavoro-correlato nella cornice dell’illecito di cui all’art. 55, primo (o, nel casi
contemplati, secondo) comma, del d.gs. n. 81/2008 si esptime anche M. GALLO, Rischio da
stress, cit.,, p. 38. Contra v. le indicazioni fornite dal Coordinamento tecnico Interregionale della
prevenzione nei luoghi di lavoro nelle linee guida che gia si sono piu volte richiamate (v. il
documento “Indicazioni per la corretta gestione del rischio da stress lavoro-correlato e per [attivita di
vigilanza alla luce della lettera circolare del 18 novembre 2010 del Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali”’, in hiip:/ | olympus.uniurb.it/ images/ stories/ regioni-stress-faq-2012.pdf), laddove si sostiene (v. p.
32), nellipotesi che il datore abbia valutato i rischi ed esista il relativo documento, ma tra i rischi
non sia stato valutato lo stress lavoro-correlato (o la valutazione sia talmente carente da risultare
come non effettuata), che si debba far luogo all’applicazione della piu lieve sanzione di cui all’art.
55, quatto comma, d.Igs. n. 81/2008.
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incongrue, stress da lavoro ripetitivo e possibili cadute dall’alto; nel caso di specie
si ¢ infatti ritenuto che le specifiche modalita di lavoro, non adeguatamente
analizzate in funzione dei correlati rischi, abbiamo determinato una situazione di

stress e stanchezza per il lavoratore, poi infortunatosi ».

Egualmente rilevante ¢ il profilo che concerne la responsabilita del datore sul
piano civilistico, per danni che siano cagionati al singolo lavoratore
dall’esposizione a (o dalla mancata prevenzione di) rischi riferibili al fenomeno
dello stress lavoro-correlato. Anzi, ragionando unicamente sul piano della mera
incidenza statistica delle relative azioni in giudizio, ¢ immaginabile che sara questo
— piu che quello penale — il terreno dove presumibilmente si addenseranno
maggiormente le controversie in materia, come ci insegna anche la passata

casistica in materia di zobbing.

La questione si fa perd qui particolarmente delicata, in quanto, se ¢
indubbiamente vero che P'obbligo di prevenire lo stress lavoro-correlato «non
equivale al diritto del lavoratore alla felicita sul luogo di lavoro» *, & anche vero
che il datore, nell’esercizio del proprio potere organizzativo, ¢ gia dall’art. 2087
del nostro codice civile obbligato ad adottare nell'impresa tutte le misure che,
secondo la particolarita del lavoro, I'esperienza e la tecnica risultino necessarie per
tutelare lintegrita fisica e la personalita morale del prestatore di lavoro;
disposizione, quest’ultima, che, come ¢ noto, seppure non potendo essere dilatata

fino a far sorgere in capo al datore di lavoro una responsabilita oggettiva, avendo
27

b

detta responsabilita natura contrattuale *', ¢ da molto tempo interpretata dalla
glurisprudenza in senso estremamente rigoroso; a cio consegue, tra I’altro, il fatto
che in capo al datore di lavoro sia individuato «un obbligo di continuo
adattamento ed aggiornamento degli standard di prevenzione e di adottare, anche
in mancanza di specifiche misure (normative) di prevenzione, le misure generiche

di prudenza e le cautele necessarie a tutelare integrita del prestatore di lavoro» *.

In questottica, la codificazione ‘espressa’ di un obbligo di prevenzione dei
fenomeni di stress lavoro-correlato operata dal d.lgs. n. 81/2008, se da un lato

serve indubbiamente per rimuovere eventuali incertezze da parte del datore di

% V. Cass. pen., sez. IV, 8 marzo 2013, n. 11062.
260 V. G. LUDOVICO, Lo stress lavoro correlato, cit., p. 421.

27V, tra le piu recenti, Cass., 14 ottobre 2010, n. 21203; Cass., 20 maggio 20120, n. 12351; Cass.,
17 febbraio 2009, n. 3786; Cass., 17 febbraio 2009, n. 3785; Cass., 1 febbraio 2008, n. 2491; Cass.,
24 luglio 2006, n. 16881; Cass., 24 febbraio 2006, n. 4184; Cass., 20 febbraio 20006, n. 3650.

28 Cosi G. NATULLO, Principi generali della prevenzione ¢ “confini” dell'obbligo di sicurezza, in F. CARINCI
(diretto da), Diritto del lavoro. Commentario, vol. VI, Ambiente e sicurezza del lavoro, a cura di M.
RUSCIANO, G. NATULLO, p. 79 ss., a p. 82. In giurisprudenza v., gia in passato, tra le altre, Cass.,
30 luglio 2003, n. 11704, in Massimario di ginrisprudenza del lavoro, 2004, n. 6, p. 74 ss.; Cass., 28
settembre 1999, n. 13377, in Cassazgione penale, 2001, p. 1911 ss.
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lavoro quanto alla specifica rilevanza (anche) di tale peculiare fattore di rischio,
dall’altro non significa affatto che oggnz situazione di stress possa configurarsi
comunque come rilevante (e risarcibile) ai fini della responsabilita del datore di
lavoro, dovendo in ogni caso tisultare una qualche derivazione/connessione
dal/con I'ambiente e/o le condizioni di lavoro. A tale proposito, merita di essere
richiamata una recente decisione della Sezione lavoro della Cassazione * che,
confermando una sentenza del 2010 della Corte d’appello di Bari — che aveva
escluso che un datore di lavoro (pubblico) avesse posto in essere una condotta
idonea a ledere I'integrita psico-fisica del dipendente — ha sottolineato nel caso di
specie come emergesse dalle acquisizioni probatorie una condizione di lavoro
che, sebbene sicuramente connotata da carenze di organico e da conseguente
progressivo aumento della mole di lavoro, appariva tuttavia valutabile come
largamente presente in non poche realta lavorative e, quindi, non affetta da
anomalie e gravita tali da poter costituire causa di danno per il lavoratore
ricorrente, il quale, tra I’altro, mai aveva sottoposto ai superiori gerarchici — prima

dell’instaurazione del giudizio — alcuna lamentela circa detta situazione.

Anche in questa materia, dunque, assume assoluta centralita il tema del riparto e
del soddisfacimento dell’onere probatorio, in relazione al quale il fenomeno dello
stress lavoro-correlato si presta peraltro a far emergere piu di una criticita, dal
momento che, sia la prova che deve fornire il lavoratore per ottenere il
risarcimento, che quella richiesta al datore di lavoro, per essere esentato dalla

responsabilita, possono rivelarsi tutt’altro che agevoli *'.

E circostanza nota che, in ossequio a quelli che sono i principi generali in tema di
responsabilita contrattuale, nel caso di infortuni o tecnopatie di cui sia pretesa la
riconducibilita allo stress lavoro-correlato al lavoratore spettera dimostrare in
giudizio il danno patito, le nocive condizioni di lavoro ed il nesso di causalita tra
questi due elementi, mentre il datore potra liberarsi dalla relativa responsabilita
solo laddove sia in grado di provare di aver adottato tutte le misure idonee ad
evitare o — quantomeno — a limitare il rischio di eventuali danni per i lavoratori.
Prove, peraltro, non semplici da fornire: se infatti il lavoratore potrebbe
incontrare piu di una difficolta nel dimostrare la derivazione lavorativa dello
stress lamentato, anche il datore di lavoro, che sara chiamato per parte sua a
provare di aver fatto tutto il possibile per evitare il danno, potrebbe sperimentare
un tanto; e cio gia a partire dall’individuazione del ‘parametro di riferimento’ (il
lavoratore ‘normale’ o quello particolarmente ‘sensibile’ o ‘fragile’?); detto in altri
termini, un contesto lavorativo avvertito come ‘tollerabile’ dalla maggioranza dei

lavoratori potrebbe essere vissuto in termini diversi da una minoranza, anche

29V. Cass., sez. lav., 19 marzo 2012, n. 4324,

30V, sul punto, M.C. CATAUDELLA, Lavorare stanca, cit., p. 685 ss.; G. LUDOVICO, Lo stress lavoro
correlato, cit., p. 427 ss.; R. NUNIN, La prevenzione dello stress lavoro-correlato, cit., p. 81 ss.
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estremamente contenuta, degli stessi. Proprio per cercare di sciogliere tale nodo,
una dottrina ha proposto di valorizzare il richiamo operato dall’art. 28 del d.Igs. n.
81/2008 al “gruppo” di lavoratori (che costituisce anche il parametro di
riferimento per la valutazione preliminare dello stress lavoro-correlato secondo le
indicazioni procedurali della Commissione consultiva), «sicché se di un gruppo ¢
stressato solo uno si pud presumere che questo s#ress non dipenda dal lavoro» 7.
Si veda poi, sempre a proposito dell’onere e dei contenuti della prova, quanto
deciso qualche anno addietro dal Tribunale di Roma, in relazione al caso di una
lavoratrice che si era creata delle forti aspettative quanto ad una possibile
promozione — peraltro non suffragate in alcun modo da impegni formali da
parte del datore di lavoro — ed avendo visto tali speranze frustrate era entrata in
uno stato di profondissima crisi, che I’'aveva condotta fino ad un esaurimento
nervoso % il giudicante, dopo una valutazione complessiva della condotta del
datore di lavoro, era pervenuto ad escludere la responsabilita di questi,
sottolineando come i problemi della lavoratrice in questione, pur essendo
sicuramente riconducibili ad una situazione di stress lavoro-correlato, non
potessero in alcun caso essere imputati al datore di lavoro, in quanto riferibili
unicamente ad una costruzione mentale della lavoratrice stessa . In effetti,
laddove si operi una veloce verifica nei repertori della giurisprudenza, anche
prima dell’entrata in vigore del d.Igs. n. 81/2008, alla ricerca di vicende nelle quali
si sia accertata la ricorrenza di fenomeni di stress lavoro-cortrelato, con assoluta
prevalenza emerge la valorizzazione causale di elementi oggettivi: ecco quindi la
menzione, ad esempio, di turni di lavoro eccessivamente pesanti *, di richieste di

trasferte con condizioni patticolarmente gravose *°, di abuso degli straordinari *,

31 Cosi A. VALLEBONA, La responsabilita per lo stress lavoro-correlato, cit., p. 20.
32V, Ttib. Roma n. 9496/2007, a quanto consta inedita.

33 Su questa vicenda v. M.C. CATAUDELLA, Lavorare stanca, cit., p. 687; G. SANTORO PASSARELLI,
Lo stress lavoro-correlato, cit., p. 34.

3 V. Cass., 23 maggio 2003, n. 8230; Cass., 14 febbraio 2006, n. 3209, cit.

¥ V. Cass., 2 gennaio 2002, n. 5, in Massimario di ginrisprudenza del lavoro, 2002, p. 329 ss., con nota
di M. PAPALEONI.

%6 V. Cass., 1 agosto 1997, n. 8267, cit.; questa decisione si riferisce ad un caso di mancato
adeguamento dell’organico aziendale che aveva determinato una situazione di superlavoro per un
dipendente, sfociata in un infarto. La Cassazione, in questa pronuncia ormai risalente, ha statuito
che Tattivita cui I'imprenditore ¢ tenuto nei confronti dei lavoratori a norma dell’art. 2087 c.c.
«non si esaurisce nella predisposizione di misure tassativamente imposte dalla legge, ma si estende
all’adozione di tutte le misure che si rivelino idonee a tutelare Iintegrita psico-fisica del lavoratore.
Ne consegue che anche il mancato adeguamento dell’organico aziendale (in quanto e se
determinante un eccessivo carico di lavoro), nonché il mancato impedimento di un superlavoro
eccedente — secondo le regole di comune esperienza — la normale tollerabilita, con conseguenti
danni alla salute del lavoratore, costituisce violazione degli artt. 41, comma 2, Cost. e 2087 c.c., e
cio anche quando Peccessivo impegno sia frutto di una scelta del lavoratore (estrinsecantesi
nell’accettazione di straordinario continuativo — ancorché contenuto nel cosiddetto monte ote
massimo contrattuale — o nella rinuncia a periodi di ferie), atteso che il comportamento del
lavoratore non esime il datore di lavoro dall’adottare tutte le misure idonee alla tutela dell’integrita
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tutte ipotesi con riguardo alle quali i giudici hanno ripetutamente riconosciuto la

responsabilita in capo al datore di lavoro per i danni lamentati dai lavoratori.

Premesso che, indubbiamente, anche per il lavoratore il soddisfacimento
dell’onere della prova non ¢ agevole, il datore potra incontrare ulteriori difficolta
anche con riguardo alle misure di prevenzione di carattere individuale, in
relazione all’adempimento dell’onere probatorio di aver fatto tutto il possibile per
evitare o, quantomeno, contenere il rischio; egli, infatti, per andare esente da
responsabilita, dovra provare non solo di aver provveduto a valutare il rischio
specifico da stress lavoro-correlato, ma dovra anche essere in grado di
dimostrare, laddove da tale valutazione fosse emerso qualche profilo di criticita,
di aver effettivamente adottato (ed implementato nel tempo) le necessarie ed
adeguate misure di contenimento e contrasto: il che, come ¢ stato da alcuni
osservato, puo sicuramente condurre «ad una prospettazione problematica (...) di
un onere della prova molto piu rigoroso per il datore di lavoro, concernente la
quantita e la qualita delle misure datoriali a contrasto del fenomeno, in quanto
correlato non solo con lo stato delle regole d’esperienza e conoscenze tecniche
del momento, ma altresi, prospetticamente orientato all’evoluzione dei livelli di

sicurezza» 7.

Ulteriore profilo problematico ¢ poi quello riferibile alla presenza di possibili
concause di stress, riconducibili a situazioni del tutto private del dipendente (come
potrebbero essere — a titolo meramente esemplificativo — una grave malattia del
coniuge o di un figlio, I’esistenza di un procedimento di separazione o di divorzio
particolarmente litigioso, un grave lutto patito, ecc.). Potrebbe infatti essere assai
arduo, in ipotesi siffatte, determinare con un accettabile grado di certezza quali
cause nel caso specifico abbiano determinato lo stress lamentato dal soggetto (la
situazione personale o le condizioni di lavoror). Un primo elemento discretivo,

%, potrebbe essere dato

come gia altrove si ¢ avuto modo di sottolineare
dall’effettiva conoscenza della situazione personale del lavoratore che il datore
possa avere: in tal caso, anche condotte apparentemente neutre, come ad esempio
la richiesta di un trasferimento, potrebbero assumere una connotazione di tipo
diverso, andando ad incidere su una preesistente situazione del lavoratore gia
difficile e, soprattutto, nota come tale al datore; condivisibile ci sembra dunque la

tesi di chi osserva che, ai fini dell’attribuzione della responsabilita quanto

fisico-psichica dei dipendenti, comprese quelle intese ad evitare I'eccessivita di impegno da parte
di soggetti in condizioni di subordinazione socio-economica.

37 Cosl si esprime C. TAMBURRO, Stress lavoro-correlato: il problema della prova, in Massimario di
ginrisprudenza del lavoro, 2012, p. 52 ss., a p. 56, la quale propone che una soluzione possa rinvenirsi
«nella verifica dell’osservanza dei criteri di correttezza, buona fede e diligenza, che regolano le
modalita di adempimento e che escludono la responsabilita dell’obbligato, secondo I'antico
brocardo latino: ad impossibilia nemo teneturs.

38 V. R. NUNIN, La prevenzione dello stress lavoro-correlato, cit., p. 84.
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allinsorgenza della situazione di stress lavorativo, in siffatte ipotesi «l

comportamento del datore di lavoro debba essere valutato con maggior rigore» ».

Qualche veloce notazione merita infine la concreta determinazione del danno
risarcibile al lavoratore che lamenti una situazione di stress lavoro-correlato non
adeguatamente ‘gestita’ dal datore di lavoro. Se, infatti, da un lato ¢ chiaro che,
laddove la situazione di stress lavorativo abbia determinato uno stato di malattia
(tra cui ovviamente vanno annoverate anche quelle di carattere psichico) o un
infortunio, il datore di lavoro sara chiamato a risarcire il danno patrimoniale e
non patrimoniale conseguenza dello stesso, si tratta dall’altro lato di considerare
anche i termini della risarcibilita dello stress ‘in sé considerato’, dunque come
danno autonomo, svincolato da eventuali conseguenze di tipo patologico.
Insorgono qui problemi di non poco momento, per lintuibile difficolta di
distinguere tra la ricorrenza di una vera e propria patologia e la presenza di
‘sintomi’ (quali — ad esempio — tachicardia, ansia ecc.) che, magari non
traducendosi in vere e proprie malattie, possono pero indubbiamente creare,
considerati nel loro complesso, quantomeno «una situazione di disagio per il
soggetto che ne ¢ affetto, situazione che meriterebbe, almeno nei casi piu gravi,
una qualche forma di ristoro» *: considerazioni, queste ultime, che se da un lato
richiamano tutto il passato dibattito sulla rilevanza o meno di danni di matrice
‘esistenziale’, dall’altro portano a riflettere anche sul ruolo in prospettiva sempre
piu delicato ed importante della consulenza tecnica psicologica, quale supporto
all’attivita di accertamento del giudice del lavoro con riguardo alla complessa

materia qui considerata.

3. Rischi psico-sociali e nuove prospettive di tutela

Crediamo che da quanto detto emerga come la riflessione sugli obblighi di
valutazione e di prevenzione dello stress lavoro-correlato, cosi come degli altri
rischi di matrice psico-sociale, e la necessita di una corretta attuazione delle
misure preventive e contenitive — anche a fronte delle connesse e rilevanti
responsabilita civile e penali del datore di lavoro — non possano prescindere da
un ragionamento di respiro piu ampio, che chiama fortemente in causa la
dimensione organizzativa dell'impresa, cosi come la qualita delle relazion:

all’interno della stessa.
In tale ottica, focalizzare la prospettiva della valutazione del fenomeno e degli

interventi preventivi in misura privilegiata sull'individuo psicologicamente

3 M.C. CATAUDELLA, Lavorare stanca, cit., p. 688.

#0 M.C. CATAUDELLA, Lavorare stanca, cit., p. 688.
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connotato rischia di far ricadere in un approccio volto ad ‘adeguare 'uvomo al
lavoro’, e non piuttosto, come richiesto con forza anche a livello eurounitario, ad
‘adeguare il lavoro alluomo’. Se la prospettiva corretta ed auspicabile ¢
quest’ultima, da un lato diventa cruciale ragionare sulle azioni
preventive/migliorative  partendo da una seria ed accurata analisi
dell’organizzazione del lavoro (non limitandosi, dunque, ad interventi focalizzati
solo sulla possibile capacita di adattamento dei lavoratori); in secondo luogo, poi,
riteniamo che i tema della prevenzione dello stress al lavoro vada
necessariamente ad intrecciarsi con quello della sicurezza ‘partecipata’, nel senso
che in materia sembra esserci ancora poca informazione/formazione dei
lavoratori, situazione ulteriormente aggravata dal non amplissimo coinvolgimento
dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza nella prima fase valutativa del
fenomeno considerato (coinvolgimento che, al contrario, riteniamo sarebbe stato
opportuno prevedere come obbligatorio); se, infine, si considera come in materia
gli interventi della contrattazione collettiva siano al momento assolutamente
marginali, se non del tutto assenti, si comprende come anche su questo terreno ci

sia ancora molto da lavorare.

Indubbia peraltro resta la rilevanza del tema un contesto come quello disegnato
dalla crisi, nel quale i lavoratori si sentono (e sono) sempre piu soli, ridotti con
crescente frequenza a meri, spersonalizzati (e sostituibili) fattori della produzione,
con la conseguenza che si sono moltiplicati in questi ultimi anni i segnali di un
grave e crescente disagio legato al lavoro (e a nuove vulnerabilita al/del lavoro).
Sarebbe fortemente limitativo (sia pure, per alcuni, forse tranquillizzante)
pretendere di circoscrivere un tale disagio entro un ambito meramente
individuale, senza interrogarsi su scelte organizzative spesso adottate senza
un’adeguata riflessione quanto alle possibili ricadute ‘patogene’ delle stesse (o, al
contrario, non adeguatamente prese in considerazione come possibili ed utili
strumenti di prevenzione e correzione di situazioni potenzialmente generatrici di

stress per 1 lavoratort).

Resta, infine, il rammarico per la mancata realizzazione, ad oggi, del monitoraggio
che pure era stato preannunciato dalla nota Circolare ministeriale del 18
novembre 2010 con cui erano state diffuse le indicazioni procedurali e le linee
guida per la valutazione dello stress lavoro-correlato. Non ¢ difficile immaginare
che problemi di varia natura, legati non solo all’effettiva disponibilita di risorse a
tal fine utilizzabili, ma anche all'individuazione delle concrete modalita di raccolta
dei dati rilevanti — problemi peraltro che gia all'indomani dell’assunzione
dell'impegno di cui sopra era assai facile prefigurare — abbiano alla fine avuto la
meglio sulle buone intenzioni. Sara dunque importante che lattivita di ricerca
futura in materia si indirizzi — proprio per supplire a tali carenze nel monitoraggio
— a fare emergere ¢ valorizzare eventuali buone prassi organizzative e/o

contrattuali, poste in essere quali misure migliorative o correttive, con la
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consapevolezza che, almeno nel settore pubblico, un interessante terreno di
indagine potra essere, almeno in potenza, quello dell’attivita dei neocostituiti
CUG (Comitati nnici di garanzia) *', chiamati ad operare anche quali promotori del

benessere organizzativo, che, nell’ottica del d.lgs. n. 150/2009, diviene tra I’altro

4

una dimensione per la valutazione della performance 2 delle amministrazioni

pubbliche.

4 V. lart. 21 del d.lgs. n. 183/2010. Si ricorda che, tra gli altti compiti, il CUG ¢ chiamato a
favorire ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico, migliorando Iefficienza delle
prestazioni lavorative, anche attraverso la realizzazione di un ambiente di lavoro caratterizzato dal
rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo e di contrasto di qualsiasi forma di
discriminazione e di violenza morale o psichica nei confronti dei lavoratoti e delle lavoratrici.

#2V. art. 14, d.1gs. n. 150/2009.
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Stress organizzativo: rischio o opportunita

di Giuseppe Favretto e Serena Cubico *

SOMMARIO: 1. L’organizzazione e la costrittiva organizzativa. — 2. Mobbing, stress e
“vantaggi” per le imprese. — 3. Stress management. — 4. Impresa, qualita del lavoro,
stress totale. — 5. Cambiare prospettiva manageriale: la cultura del sospetto e la
cultura della responsabilita.

1. Llorganizzazione e la costrittiva organiz3ativa

Prima di addentrarci nel tema dello stress organizzativo cerchiamo di capire meglio

il concetto di organizzazione e della conseguente costrittivita organizzativa.

Schein (1985) descrive l'organizzazione come un sistema complesso che deve
essere studiato nella sua totalita, solo cosi facendo si arriva davvero a comprendere
il comportamento delle persone al suo interno e le manifestazioni che in essa
emergono sia a livello individuale che di gruppo. Amitai Etzioni (1967), noto
sociologico americano di origine ebrea, sottolinea il concetto di organizzazione
quale strumento (o7ganon) e mezzo per rendere semplice e non conflittuale cio che
¢ complesso; Favretto (2010, 21) aggiunge che in “qualsiasi organizzazione risulta
naturale la presenza sia di elementi di rinuncia individuale (in termini di spontaneita

e soggettivita) sia di elementi di utilita collettiva”.

Le organizzazioni troppo spesso obbligano i singoli individui a riconoscere una
rigida strutturazione gerarchica e funzionale che li costringe a sottomettervisi e che
riduce la liberta e la discrezionalita individuale, come evidenziato in Favretto
(2010).

I livelli di costrittivita pero variano da contesto a contesto. In alcuni sono minimi
in altri sono massimi. Si pensi, ad esempio, quando, quali cittadini, agiamo in una
societa democratica e libertaria: siamo tutelati e garantiti; le nostre discrezionalita
di azione sono esclusivamente ridotte dal rispetto che dobbiamo ai diritti dei nostri

simili. Quando invece ci trasferiamo dalle sfere della vita comunitaria a quelle della

* La relazione ¢ frutto di un comune lavoro di ricerca e di confronto svolto nell’ambito del gruppo
di collaboratori del Centro di Ricerca Mobbing e Benessere Organizzativo dell’Universita di
Verona: Piermatteo Ardolino (Assegnista di ricerca), Maddalena Formicuzzi (Assegnista di ricerca),
Anastasia Ferrari (Stagista).
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vita lavorativa, le varianze di azione soggettiva si riducono. Infatti, nel momento in
cui operiamo in ottemperanza ai ruoli che ricopriamo nel nostro ambiente
lavorativo e organizzativo, siamo pronti ad accettare (alcuni dicono a subire) diversi
livelli di costrittivita. I sociologi lamentano la riduzione di discrezionalita di azione
in seno agli ambienti lavorativi quale espressione di estremo wulnus verso
soggettivita e liberta individuali. Ad essi non possiamo che far notare che la stessa
famiglia si declina in termini di differenze di ruoli, di costrittivita, di stati di
autorevolezza ed esercizio di imperio e che tali tipi di vincoli sono (per ora) quelli

che ne garantiscono (della famiglia anche atipica) la sopravvivenza.

Tornando alle organizzazioni dunque, cosa giustifica la riduzione delle liberta

individuali, cosa rende accettabile questa costrittivita di cui stiamo parlando?

Per comprendere meglio notiamo con Etzioni (1967) che le organizzazioni si
diversificano sulla base del livello di costrittivita accettabile e che sono legate al tipo
di potere esercitato in esse. L’autore suddivide le organizzazioni in tre tipologie:
coercitive, utilitaristiche e normative. Soffermiamoci sulle prime, quelle coercitive:
realta come le prigioni e i vecchi ospedali psichiatrici, dove i detenuti o gli ospiti
sono controllati e rieducati. All’'opposto, ambienti di vita quotidiana, come ad
esempio i nostri centri cittadini, 1 quartieri e le contrade, le nostre stesse abitazioni,
sono luoghi poco normati e con liberta relativa. Tra i primi citati (carceri,
manicomi, ...) e questl ultimi, esiste un livello intermedio di costrittivita che
definiamo come costrittivita organizzativa. La costrittivita ¢ legata al tipo di potere che
nelle organizzazioni viene esercitato. Il potere ¢ la cosa piu sofisticata, mwaledetta e
raffinata che gli umani si sono inventati per generare forme di concertazione e di
azione; esso ¢ la determinante da un lato sociologica e da un altro bio-antropologica
che ci aiuta a definirci animali da branco. Animali politico-sociali, come diceva
Aristotele.

Siamo abituati a organizzarci € non sappiamo come altro fare e quindi ritorna la
domanda: perché accettiamo la costrittivita organizzativa? La risposta ci viene
fornita da un economista, da uno dei padri del pensiero organizzativo, Cornell, il
quale evidenzia come I'efficienza e I'efficacia siano raggiungibili tramite un sistema
costrittivo. Egli sostiene che nell’organizzazione ’azione costrittiva ¢ giustificabile
se (e questa ¢ la quotidiana sfida della razionalita) si dimostra che “lo sforzo di due
o piu individui che lavorano insieme verso un traguardo comune ¢ piu efficace della
somma degli stessi sforzi di quegli stessi individui che operino separatamente”
(Cornell, in Megginson ez al., 1992, 349). Non sempre ci si rendiamo conto che
questo ¢ 'unico elemento che sul piano organizzativo giustifica ’'azione coercitiva:
altrimenti non si riuscirebbe a capire perché si debba accettare 'imposizione (il
potere autoritativo) di una norma o di un’altra persona. L’accettazione ¢ giustificata
dal fatto che I'azione concertata si assume essere piu efficiente e piu efficace. Anche

se si assume la correttezza razionale economica dell’azione di imposizione essa nel
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sistema garantista ha effetti non voluti: oggi, ad esempio, quando si parla di carceri
ci si sofferma sul fatto che la loro struttura attuale somministra un ingiustificato
eccesso di pena. Allo stesso modo in un’impresa la costrittivita alla quale noi
sottoponiamo il sistema organizzativo e le persone puo andar oltre quegli elementi
che giustificano I'azione costrittiva? La risposta ¢ ovviamente no! Da qui ne deriva
la giusta necessita di tutelare il lavoratore (dall’eccesso di pena) garantendo la sua
salute riducendo e controllando le fonti di rischio. Per corrispondere alla giusta
tutela del lavoratore “diamo la caccia” allo stress. Valutiamo e agiamo in termini di
prevenzione nei confronti delle forme di stress lavoro-correlato. F giusto farlo?
Non si puo non farlo! E utile fatlo come lo stiamo facendo? E, soprattutto, ¢

I'unico modo possibile per farlo?

Noi, e qui apriamo un ulteriore fronte di riflessione, conviviamo con la tecnologia.
Giovanni  Gasparini  (1973), negli anni  Settanta, nella prefazione
allimportantissimo testo sulla cultura organizzativa di Walker e Guest, intitolato
L'operaio alla catena di Montaggio, sosteneva che la tecnologia ¢ “il polo negativo della
situazione di lavoro” (Gasparini, 1973, 14), che si compensa con la retribuzione
economica. E indiscutibile questo Zotem tecnologico? Ta tisposta, lo sappiamo, &
negativa: dai pre-ergonomi inglesi del primo dopo guerra, ai modelli socio-tecnici
contemporanei si insiste sulla logica del rapporto tra la tecnologia e gli umani come
sottosistemi che debbono essere ri-progettati in modo compatibile e concertabile.

Magari si riuscisse davvero a farlo, ¢ una sfida, un progetto, un sogno forse.

Per rispondere alla domanda: “F il modo giusto per farlo?”. Pensiamo allo scenatio
italiano, e usiamo la metafora del sistema Italia. Per il rilancio dell’Italia diciamo
che ¢ giusta la caccia agli evasori fiscali, ma ¢ anche utile fare solo questo? La
risposta ¢ no, I'Italia va rilanciata in termini di miglioramento produttivo: bisogna
saper rilanciare 'industria, bisogna garantire e far fiorire il lavoro, come sollecita la

stessa Costituzione e spingere il sistema (occupazione, innovazione ...).
Questa impostazione deve essere prevalente se vogliamo rilanciare il nostro Paese.

Faremo nostra la stessa impostazione in seno alla tesi che qui presentiamo.
Manteniamo la metafora del sistema Italia e pensiamo al parallelismo tra
prevenzione, repressione dell’evasione, miglioramento del sistema fiscale da un lato
e valutazione/prevenzione fonti dello stress lavoro-correlato e connesso
miglioramento dello stato di benessere organizzativo dall’altro. Vogliamo, come
sottolineato dagli altri colleghi relatori, mantenere la barra sulla questione
organizzativa. Il Jocus dove le azioni migliorative devono avvenire ¢ senza dubbio
Porganizzazione, perché linteresse, le sollecitazioni e le osservazioni emerse
durante i convegno spingono proprio e giustamente sull’organizzazione.
Dicevamo: P'organizzazione ¢ il luogo di tutte le azioni organizzative e di tutti i
comportamenti organizzativi, dello stare bene e lo stare male. I.’organizzazione ¢

un organo, cio¢ uno strumento, un artefatto sociale, in cui gli umani, animali da
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branco, si organizzano naturalmente per raggiungere degli obiettivi (Favretto,

2010), pronti ad accettarne le costrittivita laddove esse servano davvero.

La prescrittivita aziendale s’identifica con I’azione manageriale. E quell’azione di
cui abbiamo parlato prima, che ha a che fare con il principale processo

d’integrazione organizzativa usato dagli umani che ¢ I'esercizio del potere.

11 manuns agere, anche se una cultura ragionieristica egemone nelle nostre universita
tende a descrivere genericamente I'azione manageriale come semplice gestione
anche quando connessa agli oggetti ad esempio “wanagement di prodotti finanziari”
o “management domestico” riferito a colf, ha, in realta, un’altra unica e autentica
lettura. Manus agerevaol dire condurre per mano, agire managerialmente, vuol dire guidare
delle altre persone (Favretto, 2010). Per capirci il manus agere basico si manifesta
nella sua essenza in ambienti in cui vi sono i cavalli, cio¢ il maneggio. Cavalcare
implica un’azione di comando, di responsabilita e di guida; questo ¢ il management.
L’azione di management ¢ un’azione di guida che ovviamente non puo prescindere

dalla conoscenza e dalle caratteristiche del “guidato”.

Sappiamo che 1 lavoratori di oggi non sono i lavoratori della prima rivoluzione
industriale e nemmeno della seconda, abbiamo nuove tipologie di lavoratori, non
solamente gli anziani. Ma soprattutto diritti, culture, attese, “politiche” diverse.
Pensiamo ai lavoratori musulmani, ad esempio, hanno come giorno festivo il
venerdi invece della domenica ed hanno una concezione del denaro e del successo
sicuramente diversa dalla nostra, pit collettiva e familiare e che altro? E un
problema a volte trascurato ma sono sempre di piu le riviste internazionali che si
occupano di impresa e di cultura organizzativa islamica. Questo elemento potrebbe
essere uno stimolo di riflessione per approfondire tematiche e problemi ancora
abbondantemente inesplorati sempre piu pressanti visto il numero di lavoratori di

provenienza culturale diversa dalla nostra.

Tornando al tema del management, non ¢ in alcun modo nuova I'idea che il
raggiungimento di obiettivi organizzativi non puo prescindere dal coinvolgimento
dei lavoratori; anche alcune direttive europee promuovono il tema della

partecipazione.

La cultura delle socialdemocrazie del nord che ci ha sollecitati 2 metabolizzare e
adottare la legislazione sullo stress lavoro-correlato, Inghilterra e paesi scandinavi
in prima linea. A dimostrazione delle ritrosie tutte italiche, consideriamo la direttiva
europea sul zobbing: I'Italia non si ¢ ancora attrezzata legislativamente su questo
piano, fatte salve le contrastate iniziative di provincie e regioni autonome.
Nonostante tutte le sollecitazioni comunitarie che focalizzano la nostra attenzione
su una necessita organizzativa di dare spazio alla persona, la datita tecnologica e il

gravame delle burocrazie continuano a essere egemoni.
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2. Mobbing, stress e “vantaggi” per le imprese

Se si promuovono la prevenzione e la valutazione quale vantaggio ne trae
I'impresa? Si tratta di un interrogativo tanto centrale quanto delicato. Uno dei padri
nobili del management mondiale, Frederick Herzberg, che fu anche uno tra i
fondatori della corrente delle risorse umane, ci ha dato qualche cruciale

suggerimento.

Il tema delle risorse umane ¢ trattato in diversi ambiti quali, quello economico,
psicologico, sociologico e cosi via; quando si sente parlare dell’argomento, pero, si
ha I'impressione che esso non sia ben chiaro. Vi sono organizzazioni pubbliche e
private, che si sono limitate in questi ultimi anni a sostituire la targa “Ufficio del
Personale” con quella di “Ufficio Risorse Umane”, resta oscuro il fatto che il
modello delle risorse umane costituisce una sfida fondamentale, una
rappresentazione diversa dell’azione umana e dell’azione lavorativa: la preziosita
del contributo della persona. E singolare il fatto che se ne debba parlare ancora
oggi nonostante siano tematiche gia introdotte dalle teorie organizzative fin dagli
anni Cinquanta e Sessanta. Herzberg, nel 1959, distingue tra azioni manageriali di
tipo igienico e di tipo propulsivo. Agire “igienicamente” vuol dire operare sui
fattori dell’organizzazione detti zgienzci in quanto imprescindibili e indispensabili per
sviluppare un contesto di lavoro minimamente accettabile. Essi includono
condizioni fisiche, relazionali, di stili di direzione, di sicurezza e di garanzia ma non
sono in grado o non hanno il potere di coinvolgere e motivare. Servono a evitare
uno stato di sofferenza e d’insicurezza. Altri fattori propulsivi, o motivanti, sono
espressione della crescita dell’azienda e dell’autorealizzazione del lavoratore
(Tietjen & Myers, 1998). Il modello di Herzberg ci facilita un passaggio da
un’azione manageriale di tipo igienico-manutentivo ('uomo ¢ macchina muscolare
che va manutenuta e adattata alla macchina), a una prospettiva manageriale, del manus
agere in cui 'uomo va promosso, motivato e coinvolto (e questo fa crescere
'azienda oltre che il lavoratore). La prospettiva igienica di Herzberg ¢ coerente con
Iidea che, laddove si rilevi in un’organizzazione un’importante fonte di fastidio che
ha generato disadattamento, insoddisfazione o disagio, essa debba essere tolta,

annullata.

Riutilizziamo la metafora che si riferiva al “sistema Italia”, ci chiedevamo: ¢
sufficiente la sola caccia agli evasori? Allo stesso modo, ¢ sufficiente all’azienda una
semplice azione igienica? (Sempre il riferimento ai fattori igienici o propulsivi). Ci
sono due esempi che vogliamo fare in modo sintetico per chiarire meglio il

concetto.

Il primo riguarda una consulenza di una decina di anni fa sul clima organizzativo
in una grossa azienda metalmeccanica. Insieme a un collega sociologo e a un
ingegnere, rilevammo in varie interviste che il direttore di produzione adottava uno

stile di management fortemente costrittivo e autoritario. Veniva dalla gavetta, era
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stato addestrato con una certa rigidita ed era altrettanto duro nei confronti dei
propri collaboratori: sembrava ritenere che tale durezza avesse una funzione
“quasi” educativa. Fu uno dei principali punti d’insofferenza che emersero durante
la ricerca sul clima organizzativo. Ne parlammo con 'amministratore delegato. 11
personaggio fu richiamato e alla fine fu sostituito. E importante lo stile manageriale
in una organizzazione? Tom Cox (1993), caposcuola di Nottingham, dimostra
attraverso alcune ricerche nel comparto pubblico inglese, che una delle principali
fonti di stress ¢ rappresentata dallo stile di gestione dei collaboratori adottato dai
capi. E utile cambiare lo stile di direzione? La risposta ¢ certamente si. Ma, sia
chiaro, ¢ un’azione di tipo igienico/manutentivo. Le azioni manageriali di sistema,

il manus agere, sono un’altra cosa rispetto ai comportamenti manutentivi/preventivi.

Il secondo esempio ¢ quello della qualita totale, del miglioramento continuo, del
recupero della sapienza operaia. Vi sono, nella storia anche del nostro wanagement
italiano, variegati e interessanti esempi in cui la partecipazione da protagonista del
lavoratore ¢ elemento prezioso di miglioramento. Abbiamo avuto modo di
assistere alla costruzione di gruppi di operatori dal “basso” che, sulla base della loro
sapiente esperienza, venivano coinvolti e premiati in modo formale al fine di
suggerire soluzioni di attenzione al cliente qualitativamente piu sofisticate. Gli

effetti sono stati davvero eccellenti, i risultati ottenuti davvero apprezzabili.

Perché un sistema cresca, bisogna agire su fattori propulsivi: partecipazione,
coinvolgimento decisionale, sfida, riconoscimento del merito,
professionalizzazione e responsabilita. Non citiamo a caso questi termini in quanto

sono ampiamente sovrapponibili con quelli individuati da Herzberg.

3. Stress management

Quanto possono influire i fattori propulsivi e i relativi modelli di wanagement, sulla
prevenzione dello stress? In senso stretto lo stress non ¢ una malattia, come
afferma la matrice scientifica del modello stesso (Cox, 1978; Favretto, 1994; Selye,
1974) ¢ una risposta generale di adattaments. Quindi quando nella vulgata, anche
professionale purtroppo, si patla di stress, di quale stress stiamo parlando? 1
costrutti di controllo, discrezionalita e decisione, ad esempio, fanno parte di uno
dei modelli piu diffusi e applicati nel comparto medico dell’alta Italia, stiamo
parlando del modello di Robert Karasek (1979). Questo noto sociologo,
accogliendo la grande tradizione della ricerca sullo stress svedese (vedasi Karasek
& Theorell, 1990) contribuisce a far capire vent’anni dopo Herzberg che i termini
sfida, controllo, discrezionalita di decisione, richieste, complessita di un compito,
professionalita, e altri ancora, fanno parte a pieno diritto del linguaggio dello stress
organizzativo. Se non bastasse, il testo fondamentale di Selye, padre del modello
dello stress, “Stress Without Distress” del 1974, ne ¢ ulteriore prova. Ed ecco il
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contributo della psicologia, sulla base delle intuizioni di due psicologi di Harward,
Yerkes e Dodson (1908) emerge nettamente il fatto che lo stress ¢ indispensabile
per il raggiungimento di risultati efficienti. Ad ulteriore conferma, su invito
dell’Organizzazione Mondiale della Sanita lo stesso Selye definisce lo stress, o
Sindrome Generale di Adattamento, come una “risposta (generale) aspecifica a
qualsiasi richiesta (demand) proveniente dall’ambiente” (in Favretto, 2005, 5). Al
quale va aggiunto il contributo delle neuroscienze e della psicologia cognitiva che
focalizzano Dattenzione degli studiosi sul rapporto psico-somatico tra presa di
posizione cognitiva-emotiva nei confronti del carattere di minaccia di uno stimolo
e risposta di stress, detto piu chiaramente, la sede centrale delle dinamiche legata

alla sindrome generale di adattamento (stress) ¢ individuata nel cervello.

I’evoluzione degli studi sullo stress lavoro correlato sono tributari della fusione tra
I'interpretazione canonica di Selye e le intuizioni di Yerkes e Dodson. Dobbiamo
purtroppo constatare che nelle torsioni e nelle derive di applicazione professionale,
complice la stessa formulazione del Testo Unico, si fa riferimento solamente a una
parte di stress (il distress) confondendo I'uno con Taltro. Parafrasando, lo stesso
Selye diceva che se non ¢’é stress non ¢¢ vita, allo stesso modo, se non c’¢ stress non
c’¢ organizzazione. Diciamo di piu, perché le organizzazioni producano e
funzionino ¢ indispensabile che in esse si sviluppi un range ottimale di stress,
denominato LOA (Livello Ottimale di Attivazione), che corrisponde alla fase in
cui gli umani sono maggiormente efficienti (Yerkes & Dodson, 1908). La deriva
professionale e culturale che spesso ha perduto importanti riferimenti scientifici si
focalizza soprattutto con loverload lavorativo cio¢ il sovraccarico (Favretto ef al.,
2012), o in omaggio al modello di Karasek all’incapacita di controllo. Sia chiaro, se
Loverload da domanda ¢ una variabile perniciosa nei confronti del benessere e
dell’efficienza lavorativa, non va dimenticato, e in questo grande caposcuola ¢ stata
Marianne Frankenhauser (1976), una fonte di rischio organizzativo che ha a che
fare con /'underload e con la deprivazione sensoriale (monotonia industriale, 7obbing,
assenza o riduzione dell'identita sociale lavorativa). Accade pertanto che vi siano
persone che vengono “uccise umanamente” senza adoperare strumenti di
sovraccarico, ma attraverso sistemi di dequalificazione e di riduzione di stimoli. In
tal direzione val la pena di ricordare che processi o meccanismi di pre-
pensionamento, licenziamento e di perdita del lavoro, episodi questi che non sono
adeguatamente monitorati dal punto di vista del rischio sociale, generano
deprivazione di ruolo collettivo, e d’identita personale, prodromi di distress, straining

e malattia.

4. Impresa, qualita del lavoro, stress totale

Se la questione dello stress, come sottolineano gli autorevoli colleghi che mi hanno

anticipato, ¢ una questione organizzativa e noi aderiamo totalmente a questa
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impostazione, allora ¢ allo stress organizzativo nell’accezione piu corretta che noi
dobbiamo fare piu riferimento. Senza stress non c’¢ organizzazione. Guardare
nellorganizzazione esclusivamente il distress ¢ una forma di strabismo. B
sacrosanto, garantista e giusto prevenire tutte le fonti di stress negativo (distress) per
tutelare la salute dei lavoratori e per garantire il loro benessere. Lo strabismo
diffuso correlato alla deriva e alle torsioni di cui parlavamo poc’anzi deforma e
impedisce una corretta collocazione del fenomeno dello stress nelle imprese e nelle

organizzazioni.

D’interesse delle imprese italiane e della collettivita dell’Italia come sistema ¢
ragionare alla luce di un approccio che vede lo stress per quello che ¢: un fenomeno
fisiologico. Come esiste un distress nelle organizzazioni esiste anche un eustress. Lo
stress positivo (eustress) ¢ una risorsa aziendale, fonte indiscutibile di crescita

innovazione e sviluppo.

Come al sistema Italia interessa stanare gli evasori, prevenire il malcostume di non
versare le giuste tasse (azione manutentiva), cosi nel contempo ¢ indispensabile
agire in termine di crescita complessiva, allo stesso modo interessa cogliere la sfida
organizzativa dello stress. Vuol dire valutarlo anche come una opportunita. Lo
stress ¢ positivo o negativo? Ma come, diranno 1 convenisti, lo stress che era

negativo diventa buono?

La giusta prospettiva ¢ di mantenere una visione corretta e integrata di duplice
azione: riduzione dei rischi e propulsione dei fattori di crescita. Non stiamo
dicendo nulla di blasfemo, gia da anni infatti, studiosi come Brun e Lamarche
(2000), connazionali di Selye, stanno lavorando ad un modello di valutazione, un
monitoraggio complessivo dello stress aziendale, che vogliamo chiamare “Tosstress”
(Brun & Lamarche, 2006; Tangti, 2003). Questo paradigma tiene in considerazione

sia elementi di negativita/distress, che elementi di positivita/ exstress.

5. Cambiare prospettiva manageriale: la cultura del sospetto e la cultura della responsabilita

Un approccio occhiuto, sospettoso, negativo nei confronti del comportamento
degli attori aziendali, ¢ il nemico da combattere se davvero di evoluzione e sviluppo
organizzativo si vuol parlare. Per un rilancio economico, culturale e politico
dell'impresa Italia, ¢ necessario passare dalla cultura aziendale del controllo (figlia
della cultura del sospetto) a quella della responsabilita. Le azioni di controllo, di
verifica, di monitoraggio contabile, amministrativo, comportamentale, hanno un
costo elevatissimo. Per controllare, verificare, eccetera dobbiamo formare e pagare
delle persone dedicate. La sfida, in relazione ai modelli di management adatti alla
contemporaneita, in una situazione di scarsita di risorse, ¢ a un bivio: o investiamo

sul controllo/sospetto o investiamo sullo sviluppo. Le due azioni sono alternative
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se non addirittura opposte. E ridicolo patlare di Persone o di Risorse Umane in

una logica del controllo e del sospetto.

Per molte aziende la valutazione delle fonti di stress lavoro-correlato ¢ stata un
“doveroso aggravio” di controllo manutentivo. Non ¢ un caso che le associazioni
datoriali, anche le piu illuminate, abbiano fatto resistenza nei confronti del varo
della legge e della sua formulazione. Sarebbe contraddittorio rispetto al nostro
ragionamento, sospettare che latteggiamento degli imprenditori corrispondesse ad
una posizione pregiudiziale. Dobbiamo constatare che molto spesso per il piccolo-
medio imprenditore la valutazione dello stress lavoro-correlato si ¢ rivelata una
semplice generazione di costo. E all’obbligo di certificazione ha risposto
rivolgendosi alle figure professionali piu improbabili, figure talvolta fortemente
discutibili. Dobbiamo andare oltre. In una buona prospettiva aziendalistica e
organizzativa, la sfida dello stress deve tuttavia trasformarsi da un “doveroso
aggravio” per le imprese, a una “grande opportunita”, per cercare anche “il meglio”
(eustress) presente in esse. Questo non significa smettere di valutare e prevenire il
distress, ma significa osservare e agire senza strabismi in modo tecnicamente e
scientificamente corretto. Nelle organizzazioni, esiste uno stress totale che ¢ la
“vita delle organizzazioni” (Lo stress ¢ vita, Hans Selye). L’attuale approccio
manutentivo, ¢ figlio legittimo dei modelli razionali legali ed economici.
Manutenere comporta la giusta ricerca di tutto cio che inquina, riduce e fiacca il
benessere del lavoratore. Secondo la prospettiva che Herzberg definisce (ovvia) e
tgienica; ma per una vera azione di crescita e sviluppo non basta. Anche sul fronte
dello stress dobbiamo cambiare prospettiva: da quella manutentiva a quella
manageriale (manus agere). Che cosa significa questor Se, complici della cultura del
controllo, ci soffermiamo a scrutare cio che di negativo occupa il mondo
dell’azienda e ci limitiamo esclusivamente a questo, diventiamo I’espressione di uno
stile aziendale/gestionale che sull’ala di un noto aforisma di Abraham Lincoln ci
fara esclusivamente scovare tutto cio che non va bene: “Se negli uomini cerchi il
male di certo lo troverai”; ma a questo approccio di garanzia e di tutela del sistema
aziendale come di quello nazionale (azione propulsiva), al fine di adottare una
autentica azione di manus agere, dobbiamo cercare anche e soprattutto il bene.
Citando ancora il grande statista americano facciamo nostra la parte finale del suo

aforisma: “Se cerchi il bene, lo troverai sempre”.
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Introduzione
Lo stress da lavoro-correlato: la sfida di un
approccio interdisciplinare

di Daniela Pajardi

SOMMARIO: 1. Le dimensioni interdisciplinari e interprofessionali dello stress. — 2.
Criticita e risorse del confronto interdisciplinare. — 3. Un’esperienza di
interdisciplinarieta. — 4. Riflessioni conclusive.

1. Le dimensioni interdisciplinari e interprofessionali dello stress

Affrontare un argomento come lo stress lavoro-correlato in un’ottica veramente
interdisciplinare sembrerebbe, vista la tipologia del tema, in qualche modo 7 re jpsa:
quasi un approccio dovuto e fisiologico. Nella realta scientifica e nella prassi
professionale, pero, le occasioni di confronto e di scambio interdisciplinare non
sono poi cosi frequenti e ogni disciplina tende a percorrere il proprio approccio
allargomento, confrontandosi se mai con il diritto, per quanto strettamente

necessario per il riferimento ai vincoli normativi.

Le discipline che si occupano dello stress sono numerose, da quelle che studiano
le caratteristiche fisiologiche e patologiche del fenomeno e i suoi effettivi
sull’'individuo, come biologia, medicina e psicologia, a quelle che si occupano della
tutela dell’individuo nel contesto lavorativo, in primo luogo il diritto, ma anche la

medicina preventiva.

11 diritto ¢ stato coinvolto in questi anni in modo primario sullo stress da lavoro-
correlato in quanto ha promosso e ha recepito un cambiamento nella percezione
sociale e giuridica della tutela della salute della persona, ed in particolare del
lavoratore, sempre piu orientata ad andare oltre la tradizionale tutela della salute
fisica, intesa in senso organico, e a comprendere la dimensione psichica ed
esistenziale della persona. Questo cambiamento di approccio nella sensibilita del
senso comune e del legislatore verso la tutela del lavoratore, sia a livello nazionale
che internazionale, ha portato alla emanazione di un complesso sistema di
rifermenti normativi sullo stress lavoro-correlato, come descritto nei contributi dei

giuristi a questo volume.
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In questa cornice giuridica, vincolante per datori di lavoro e lavoratori, st muovono
le altre discipline che studiano il tema. L’approccio proposto nel convegno di
Urbino nel novembre 2013 ¢ quello di una rassegna aggiornata e critica della
cornice normativa, delle problematiche applicative e dei riferimenti alle direttive
europee, ma soprattutto ¢ linvito a leggere il fenomeno con una lettura

interdisciplinare e interprofessionale.

Il convegno nasce da una collaborazione di due Centri dell’'Universita di Urbino,
I’Osservatorio Olympus e il Centro di Ricerca e Formazione in Psicologia Giuridica
che fanno riferimento, rispettivamente, al Dipartimento di Giurisprudenza e al

Dipartimento di Scienze dell’Uomo.

Entrambi i Centri portano avanti da tempo ciascuno una convenzione con 'INAIL
della Regione Marche: I’Osservatorio Olympus per il monitoraggio permanente
della legislazione e giurisprudenza sulla sicurezza del lavoro, il Centro di Psicologia
Giuridica per Tattivita di valutazione psicodiagnostica sui lavoratori per disturbi

psichici da costrittivita organizzativa.

Si ¢ voluto, quindi, portare avanti una sorta di sfida, cio¢ affrontare lo stress
nell’ottica delle diverse discipline e delle diverse professionalita coinvolte, cercando
di proporre un approccio culturale e professionale diverso, che stimolasse a
correlare il proprio lavoro e la propria visione dello stress con le altre discipline.
Questo approccio ha comportato, fin dalla progettazione della giornata di studio e
di questa pubblicazione, il mettere insieme le diverse discipline, con il confronto

tra metodi, linguaggi e costrutti epistemologici diversi che cio comporta.

Il tema dello stress, poi, comporta anche un ulteriore livello di complessita, in
quanto ciascuna disciplina mette in campo esperti che hanno un diverso approccio
e funzione. 1l diritto, ad esempio, ¢ coinvolto sia dal punto di vista della tutela del
lavoratore che poi dell’eventuale risarcimento danni al lavoratore; la medicina ¢
coinvolta sia in termini di prevenzione che poi di cura e di intervento, come pure
la psicologia. Questo comporta, quindi, che gli stessi esponenti di queste discipline
possano essere in realta professionisti che affrontano il problema in un’ottica molto
diversa e hanno un osservatorio e un approccio finanche divergente tra di loro,
come puo essere, appunto, l'obiettivo della tutela e della prevenzione rispetto a
quello dell’intervento, della cura rispetto a quello della valutazione del rischio o del

danno subito.

Analizzando il caso della psicologia, 1 vari professionisti hanno uno stesso
linguaggio, condividono  un’appartenenza  disciplinare, condividono
un’impostazione metodologica e scientifica, ma ¢ molto differente il ruolo,
I'approccio e gli strumenti operativi che mette in campo uno psicologo delle
organizzazioni che lavora sulla prevenzione e sulla riduzione dello stress in azienda,

rispetto a uno psicologo che si occupa di una valutazione di danno da stress in una
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causa di richiesta di risarcimento per stress lavoro-correlato. Mentre il primo lavora
con strumenti come la comunicazione, I’analisi organizzativa, la formazione, quindi
con un taglio piu socio-organizzativo e con obiettivi che fanno riferimento alla
organizzazione con culi interagisce, datore di lavoro e lavoratore; il secondo fa
riferimento a strumenti psicodiagnostici, come colloqui e test, alla formulazione di
una diagnosi, e quindi ad un approccio piu di tipo clinico-forense, che lo porta ad

interagire con il mondo dei magistrati e degli avvocati.

Tutto cid6 comporta una sfida ulteriore di studio e di confronto di questo
argomento che quando viene affrontato a 360 gradi si evidenzia in tutte le sue

complesse e interessanti dimensioni.

2. Criticita e risorse del confronto interdisciplinare

Ogni singola disciplina ha sviluppato, in modo raffinato e specialistico, il proprio
specifico approccio, e sono rare le vere contaminazioni culturali e scientifiche verso
gli altri approcci. Un approccio interdisciplinare comporta un confronto tra saperi

che hanno differenze sostanziali e differenze marginali.

Possiamo pensare a diversita rilevanti e strutturali e a diversita piu superficiali.

L’elenco sarebbe certamente molto lungo, ma vale la pena di citarne alcune:

e ipresupposti epistemologici (ad esempio, certezza vs. probabilismo)

e e finalita dei saperi (ad esempio, giudicare un comportamento zs. capire un
comportamento; condannare zs. curare)

e il linguaggio e le forme di comunicazione (diversi linguagei settoriali)

e goli approcci operativi e metodologici (la metodologia specifica di ciascuna
disciplina)

e lagestione del tempo (ad esempio, i tempi del diritto scanditi dal codice rispetto

ai tempi delle cure mediche)

Trattare ciascuno di questi aspetti in una prospettiva interdisciplinare, viste anche
le numerose discipline coinvolte, ¢ decisamente complesso e non del tutto
pertinente a questa sede, ma alcun esempi possono aiutare a prendere contatto con

tale complessita.

Un elemento sostanziale di differenza su cui diritto e psicologia, ma piu in generale
le scienze che si occupano dell’'uomo, tra cui in prima linea la medicina, si sono
sempre confrontate ¢ il principio della “certezza” giuridica, rispetto al principio
scientifico della probabilita. Si tratta di un elemento strutturale di base, su cui c’e
un confronto non solo culturale, ma anche di aspettative, come quelle che il diritto
puo nutrire in termini di risposta concreta ai quesiti che esso pone alle discipline

scientifiche, dalla valutazione dell'imputabilita, alla idoneita genitoriale, allo stress.
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11 principio del probabilismo costituisce un elemento strutturale delle discipline
scientifiche che devono ancorare le teorie alla ricerca sperimentale ed empirica:
dato il loro fondamento epistemologico esse potranno rispondere a chi le interpella
solo in termini di maggiore o minore probabilita, ma mai di certezza. Se da una
parte sul piano teorico questo ¢ ben evidente anche a chi non appartiene a queste
discipline, sul piano operativo comporta non pochi problemi di interazione.
L’aspettativa di un paziente ¢ che il medico gli prescriva una farmaco o un
trattamento sanitario che lo guarisca, ed ¢ in genere frustrante sentire una risposta
in termini di margini di probabilita: pur se a volte la probabilita dell’efficacia di una
cura ¢ decisamente elevata, sempre di probabilita si tratta. Diversamente non
potrebbe essere muovendosi su un piano di correttezza scientifica e metodologica,
perché il metodo probabilistico di queste discipline scientifiche esclude che si possa

parlare di certezza.

In modo analogo, il giurista che si rivolge a un medico o a uno psicologo per avere
una valutazione per un quesito giuridico, si attenderebbe una risposta il piu
possibile “certa” visto poi ¢ su tale risposta egli deve poggiare la propria decisione,
provvedimento o sentenza che comporta delle conseguenze di estrema importanza

nella vita delle persone.

Se 1l confronto tra il diritto e le discipline mediche e psicologiche si basa su una
chiarezza dei presupposti disciplinari, diventa piu chiare e meno fuorvianti le
reciproche attese e piu proficua la collaborazione. Il diritto, conoscendo il
presupposto probabilistico nella sua accezione scientifica, adatterebbe alla realta
disciplinare delle discipline scientifiche che riguardano il corpo e la psiche e
potrebbe apprezzare lo sforzo che esse compiono per dare risposte sempre piu

complete, complesse e fondate scientificamente, anche se non “certe”.

Un altro parametro differente che ¢ risultato evidente sia nel convegno che in
queste pagine ¢ la diversita dei linguaggi: i linguagei specialistici sono una necessita
legata tecnica che permette sia la definizione che la precisione nella comunicazione
tra gli esperti di una materia, ma hanno anche un carattere simbolico. Come
analizza Quadrio, uno dei padri fondatori della psicologia giuridica italiana ': “I
linguaggi settoriali tendono qualche volta, infatti, a trasformarsi o ad essere
utilizzati come ‘gerghi’ e cio¢ come forme di comunicazione selettiva dirette ad
alcuni — e non ad altri — destinatari”. L’uso del linguaggio settoriale comporta,
quindi, la difficolta cognitiva e culturale di non conoscere effettivamente il
significato di una parola, ma anche un rischio che si inneschi una dinamica sociale
di divisione tra “noi” e “altri’. La psicologia, in termini specialistici, appunto,
chiama questa dinamica sociale “categorizzazione sociale”, cio¢ la suddivisione che

si crea in un gruppo in due distinti sottogruppi, quando ci siano o situazioni

U A. QUADRIO, Lingnaggi settoriali ¢ lingnaggio ginridico, in A. QUADRIO e D. PAJARDI (a cura di),
Interazione e comunicazione nel lavoro gindiziario, Milano, 1993, p. 12.
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competitive o conflittuali, o anche solo situazioni in cui una parte del gruppo senta
di dover rimarcare una propria identita. In questo caso I'uso del linguaggio (come
det rituali, del modo di vestirsi, di certi comportamenti) da parte dei membri di quel
sottogruppo permette di vivere un senso di unita e appartenenza, di poter
comunicare anche davanti agli altri con un linguaggio, il “gergo” appunto, agli altri
non del tutto accessibile o non accessibile affatto, nonché di rimarcare una

differenza, e spesso una superiorita, rispetto all’altro gruppo sociale.

I linguaggio giuridico, come quello medico, ¢ uno dei linguaggi settoriali che
creano una piu marcata categorizzazione sociale, in quanto gli utenti di quel
linguaggio non sono solo esperti, come puo essere, ad esempio, tra geologi o
astrofisici, ma sono persone di ogni genere che possono avere altri linguagei
settoriali di riferimento o non conoscere nessun linguaggio settoriale. La situazione
specifica di questi due linguaggi ¢ che proprio su quell’utente, che non conosce
questo linguaggio, che ricadono poi le conseguenze, ad esempio delle decisioni
giudiziarie. In questo senso la medicina ha lavorato su questa discrasia con
I'introduzione, anche se a volte solo formale, del consenso informato. In campo
giuridico questo lavoro di traduzione del linguaggio e det rituali dovrebbe essere
compiuto, se ne ¢ previsto il ruolo, dall’avvocato, ma di fatto, molto spesso non ¢

assolto da nessuno.

Il ricorso al linguaggio settoriale come gergo che crea sottogruppi sociali puo essere
uno dei rischi del lavoro tra diverse discipline: a fronte di un comune oggetto di
studio, ci si trova a non riuscire a condividere effettivamente i propri contributi
perché 1linguaggi sono troppi diversi e il rischio ¢ che, in assenza di una definizione
condivisa, ognuno colmi la propria ignoranza con quello che si ritiene sia piu vicino

al significato di un termine.

Come sappiamo bene noi psicologi, questo rischio ¢ tanto maggiore quanto piu
una disciplina o un concetto sia alla portata del senso comune e, in qualche modo,
il senso comune abbia dei costrutti di significato da applicare: nessuno si
azzarderebbe a cercare di dare un significato ad un termine medico complesso e
ignoto, ad esempio “simbrachidattilia” (o al limite recuperando qualche assonanza
linguistica potrebbe capire che possano essere coinvolte le dita), mentre ¢ all’ordine
del giorno che le persone si siano fatte un’idea, che magari ritengono anche
corretta, di termini come “depressione”, “paranoia”, ecc. Il linguaggio psicologico
¢ probabilmente tra i piu volgarizzati nel senso comune, con ’evidenza che poi
esiste una discrasia tra quello il senso comune intende con questi termini e quello

che invece sono per la scienza.

Il termine “stress” ¢ forse uno dei termini che piu rischia questa volgarizzazione
ad oltranza e porta a usarlo con tale profusione e incuranza in tutte le occasioni, da
non identificarlo pit con quello che gli esperti intendono. E il rischio che si corre

con molti termini che risentono delle mode e che danno alle persone la possibilita

I WORKING PAPERS DI OLYMPUS 31/2014
39



Introduzione. Lo stress da lavoro-correlato: la sfida di un approccio interdisciplinare

di definire con un termine scientifico e dotto qualcosa che ognuno pensa di vivere
nella propria realta personale e sociale. In questi anni diritto e psicologia si sono
confrontate con situazioni in cui fenomeni di grave realta giuridica e clinica sono
poi scaduti nella banalizzazione, basti pensare al zobbing e, appunto, allo stress e,

in tempi piu recenti all’alienazione parentale e allo stalking.

3. Un'esperienza di interdisciplinarita

La giornata di studio e questa pubblicazione rappresentano quindi una esperienza
di mettere insieme approcci, metodi e linguagei delle diverse discipline e

professionalita.

La logica seguita nel coinvolgere le discipline e i professionisti, per dare il quadro

piu completo, ¢ stata quella di prendere alcuni punti di riferimento:

e il lavoratore come persona e quindi nella sua componente somatica e psichica

e il quadro normativo nazionale e sovranazionale inerente la prevenzione dello
stress e dei rischi psico-sociali

e il contesto organizzativo entro cui datore di lavoro e lavoratore interagiscono

e i diversi organismi e professionisti che realizzano Pattivita di prevenzione e
controllo

e la normativa in caso di violazione della prevenzione e le conseguenze sul

lavoratore in caso di danno da stress

Ciascuno di questi argomenti ¢ trattato in modo specifico in alcuni interventi, ma

¢ spesso ripreso, con un’altra prospettiva, anche in altri.

Per quanto riguarda il primo punto, I'idea ¢ stata non solo di coinvolgere la
medicina, ma ancor piu alla base di essa la biologia, in modo da poter affrontare il
tema da una base di realta concreta e organica del fenomeno di cui stiamo patlando.
Al contributo dei biologi (Minelli e De Bellis) si aggiunge poi quello del medico
(Isolani), che nel descrivere il suo ruolo, affronta anche le conseguenze dello stress
sul soggetto. Le malattie da stress sono anche riprese in uno studio statistico
(Franceschini). La dimensione psichica ¢ affrontata sia dallo psicologo del lavoro e
delle organizzazioni (Favretto), sia dallo psicologo clinico-forense che evidenzia
quali possono essere le conseguenze che si evidenziano nella valutazione di un

danno da stress (Vagni).

Il quadro normativo ¢ delineato dagli studiosi del diritto sia sotto il profilo della
responsabilita del datore di lavoro (Nunin), sia per quanto riguarda le
problematiche sindacali legate alla possibilita di conciliazione tra produttivita e
partecipazione (Campanella), ed anche in riferimento alla categoria del rischio

psicosociale come accezione pit ampia di tutela (Angelini).
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11 contesto organizzativo e I'interazione tra i diversi protagonisti sono stati delineati
in modo specifico dallo psicologo del lavoro (Favretto) che ha descritto le
dinamiche relazionali, micto e mactrosociali. Una testimonianza di una realta
aziendale ha descritto le modalita e la filosofia di un’azienda nella quale si ¢
intervenuto nell’ottica della prevenzione dello stress e di promozione del benessere

organizzativo (Pirro).

La rete dei diversi organismi e professionisti deposti alla valutazione, al
monitoraggio, e alla tutela ¢ quanto mai complessa e si ¢ scelto di dare a ciascuno
di essi il compito di presentare il proprio ruolo e le proprie interazioni con gli altri:
dallINAIL (Onofri), all’ispettorato del lavoro (Cancellieri) al medico del lavoro
(Isolani). In merito alla valutazione dello stress, poi, particolare rilievo viene dato
al resoconto dell’attivita svolta dalla “Commissione consultiva permanente per la

valutazione dello stress lavoro-correlato” (Frascheri).

Oltre alla prospettiva della prevenzione, ¢ stata esaminata anche la normativa in
caso di violazione, nel senso di un esame della responsabilita del datore di lavoro
(Nunin). Il lavoratore che lamenti un danno derivante da stress deve essere

sottoposto ad una valutazione clinico condotta secondo opportune metodologie

(Vagni).

4. Riflessioni conclusive

Da questa rassegna di contributi non ¢ solo emersa la novita e I'interesse di un
confronto interdisciplinare, di uno stesso luogo in cui si sono sentiti, o si sono letti,
linguaggi e approcci tra loro cosi diversi e che hanno cercato di interagire, ma anche
alcuni punti critici che sono stati evidenziati in modo sinergico dalle diverse

prospettive.

Un elemento ricorrente nelle trattazioni dello stress ¢ che si debba analizzare
maggiormente anche la fascia dei dirigenti e dei preposti e non solo dei lavoratori.
Questa categoria di persone, infatti, potrebbe presentare dei rischi specifici di
stress, In quanto si trova in una posizione organizzativa intermedia tra
dirigenza/proprieta e lavoratori che comporta anche la gestione di una forma
ulteriore di stress derivante dall’alto o dal basso della organizzazione, o da

entrambe.

Il tema dello stress, come si € detto, € un tema a rischio di una certa “inflazione”
nella percezione del senso comune e questo potrebbe portare all’attribuire una
condizione di stress patologico a situazioni che in realta non lo sono. La soglia di
tollerabilita dello stress rischia di essere considerata come una soglia soggettiva dai

lavoratori, mentre ¢ necessario che venga diffusa, non solo tra esperti, una cultura
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della tutela del lavoratore che si basi sul riconoscimento dello stress secondo la

normativa e una concezione medica e psicologica.

Se da una parte si deve evitare che I'etichetta dello stress venga applicato in modo
inappropriato, e spesso strumentale, dall’altra si deve contemplare il rischio che la
tutela sia considerata solo un adempimento formale da seguire da parte di datori di
lavoro e di lavoratori. Questo rischio ¢ riscontrato spesso dagli addetti ai lavori, e
si deve riflettere su questa visione e capirne le motivazioni. Si puo trattare di
resistenze culturali, organizzative, della percezione di un eccesso di adempimenti
per attuare la normativa o di un eccesso di tutela del lavoratore come persona o di

tutela di una forma di malattia che ancora stenta ad essere riconosciuta come tale.

L’approccio interdisciplinare in sede di studio e di confronto deve poi tradursi nella
pratica professionale, al fine di migliorare il proprio approccio allo stress e
incrementare la cultura della tutela e della prevenzione sia nei lavoratori, che nei

dirigenti e nei datori di lavoro.
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Stress e mobbing: aspetti teorici e metodologici
sulla valutazione

di Monia Vagni

SOMMARIO: Premessa: aspetti teorici. — 1. Una particolare forma di stress
lavorativo: il mobbing. — 2. Aspetti clinici, metodologici e diagnostici del mobbing. —
3. L’accertamento psicodiagnostico del zobbing. — 4. Alcuni dati relativi ai soggetti
valutati per mobbing per 'INAIL della Regione Marche.

Premessa: aspetti teorici

La realizzazione professionale e il benessere lavorativo, inteso anche in termini di

stabilita concreta e psichica, incidono in maniera significativa sulla salute psichica

di ogni soggetto. In ambito psicologico I'importanza riconosciuta all’attivita

lavorativa come fattore di benessere, o al contrario come di malessere psichico, ¢

ben presente da diversi anni. Basti pensare che gia lo stesso Freud (1930) sosteneva

che la ricetta della salute psichica fosse costituita dalla capacita di amare e dalla

capacita di lavorare bene. Il venir meno anche di una sola di queste due funzioni

puo avere ripercussioni significative sull'intero funzionamento psichico del

soggetto, e portare a manifestazioni di rilievo e interesse clinico e psicopatologico.

Per meglio comprendere 'importanza che il lavoro assume nello psichismo di ogni

soggetto, basti pensare che:

Per molte persone il lavoro ¢ il piu significativo ambito di realizzazione;
Spesso il tipo di lavoro svolto incide moltissimo nel definire chi siamo, e
quindi risulta strettamente connesso ai nostri sentimenti e senso di identita
che assumiamo anche verso gli altri;

E espressione della creativita soggettiva;

Molte persone investono la maggior parte delle proprie energie e risorse
personali proprio sul lavoro;

Infine, ma non meno importante, il lavoro anche da un punto di vista
giuridico non viene disgiunto da aspetti psicologici e personologici del

soggetto: “i lavoro non ¢ solo un mezzo di gnadagno, ma costituisce un mez30
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prevalentemente di estrinsecazione della personalita di ciascun cittadino” (Cass., 13
agosto 1991, n. 8835)

Rivestendo una tale importanza, ¢ inevitabile che Dattivita lavorativa mobiliti nel
soggetto molte reazioni emotive, che risultano per intensita e valenza congrue e
compatibili con quanto vissuto sotto il profilo professionale. Pertanto una
condizione di benessere lavorativo porta a sperimentare, ad esempio, senso di
gratificazione, di autostima e realizzazione; al contrario condizioni negative,
eccessivamente stressanti o avversative, suscitano frustrazione, delusione e
sofferenza. Quanto vissuto in ambito lavorativo si ripercuote sugli altri ambiti

sociali ed affettivi della persona.

1. Una particolare forma di stress lavorativo: il mobbing

Lo stress in ambito lavorativo ha suscitato e suscita ancora oggi 'interesse sia degli
studiosi sia dell’opinione pubblica. Psicologia, medicina e sociologia, ma anche
ingegneria ed economia, si sono confrontate nell’analisi del fenomeno ed hanno
fornito contributi apprezzabili suggerendo modi di fronteggiare lo stress e
prevenire 1 danni ad esso conseguenti. L’approccio di studio e di gestione di tale
fenomeno deve essere senz’altro multidisciplinare, poiché la sua complessita
implica diversi punti di vista, diverse strategie e implica diversi piani di azione e di

intervento.

Come si ¢ detto, il lavoro forse ¢ il piu significativo ambito di realizzazione
personale e relazionale. E’ palese, dunque, quanta affettivita esso mobiliti e, in
negativo, quali e quante frustrazioni e sofferenze possa causare. Proprio a queste
ultime si riferisce il termine zobbing, dal verbo inglese 70 m0b, che significa attaccare,
assalire. Tale termine, tuttavia, ha origini ben piu remote e deriva dal latino — obile
vulgns — ovvero plebe in tumulto. Era un termine usato in senso dispregiativo, senza

indicare la presenza di azioni fisicamente violente (Monateri, Bona, Oliva, 2000).

Oggi il termine mobbing ¢ entrato ormai nel linguaggio comune, ma trova la sua
prima applicazione nell’ambito dell’etologia per descrivere un comportamento
naturale, ma aggressivo ed ostile, messo in atto dal branco per estromettere un suo
membro. La definizione propria dell’ambito etologico suggerisce gia le
caratteristiche essenziali del mobbing, che sono quelle dell’attuazione, all’interno di
un ambiente lavorativo, di condotte tese ad emarginare, discriminare, screditare e
perseguitare un dipendente, fino a, come sostenuto dalla sentenza del 16 novembre
1999 del Tribunale di Torino, ad intaccare gravemente 'equilibrio psichico del
prestatore, menomandone la capacita lavorativa e la fiducia in se stesso e provocare

gravi conseguenze psichiche.
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Negli anni 70 del secolo scorso, il termine mobbing fu introdotto nell’ambito di una
ricerca sull’aggressivita, con significato del tutto analogo a quello di Bullng
(comportamento distruttivo ed aggressivo messo in atto da un piccolo gruppo di
bambini contro un altro bambino). Successivamente lo psicologo svedese Heinz
Leymann (1990) sistematizzo lo studio sulle forme di violenze psicologiche agite

in ambito lavorativo, utilizzando esclusivamente il termine #obbing.

11 mobbing, oggl, puo essere definito come I’attuazione, all'interno di un ambiente
lavorativo, di condotte intese ad emarginare, discriminare, screditare e perseguitare
un dipendente. Fornari (2010) definisce il #obbing come ’aggressione sistematica e
continuativa che viene attuata contro un lavoratore con diverse modalita e
gradualita e con chiari intenti discriminatori dal datore di lavoro o da un suo
preposto o da un superiore gerarchico oppure dai suoi colleghi. Pertanto lattivita
discriminatoria del mobbing ¢ protesa ad ematginare e/o estromettere il lavoratore
dal proprio ambiente di lavoro, allo scopo di arrecargli un danno psicofisico,
morale ed economico. In alcuni casi il mobber ¢ 'azienda stessa e la strategia
persecutoria assume 1 contorni di una vera e propria strategia aziendale di
riduzione, ringiovanimento o razionalizzazione del personale, oppure di semplice
eliminazione di una persona indesiderata. Siamo di fronte a quello che viene
chiamato Bossing: una vera e propria politica di Mobbing, compiuta dai quadri o dai
dirigenti dell“azienda con lo scopo preciso di indurre il dipendente divenuto
“scomodo” alle dimissioni, al riparo da qualsiasi problema di tipo sindacale (Ege,
2010).

Cio che caratterizza in modo specifico il mobbing, secondo Ege (2010), ¢ la
persecutorieta dell’intento sottostate alle azioni mobbizzanti. La diossologia,
introdotta negli ultimi anni dallo stesso Ege, ha lo scopo di rilevare proprio
I'intento persecutorio attraverso I'applicazione di 7 specifici parametri, che sono:
ambiente lavorativo; frequenza (piu volte nell’arco di un mese); durata (almeno 6
mesi); tipo di azioni ostili; dislivello tra gli antagonisti (la vittima deve essere in
posizione di costante inferiorita rispetto ai suoi aggressori); andamento secondo
fasi successive (un progressivo aumento delle situazioni ostili/mobbizzant petr
numero e gravita); e intento persecutorio (ovvero la motivazione finale del wobber,
le azioni messe in atto per raggiungere tale scopo, e la carica emotiva e soggettiva

suscitata nella vittima).

Generalmente si possono individuare due forme di #obbing:

*  Mobbing verticale
* Dal grado gerarchico piu alto a quello inferiore;
*  Oltre il 50% dei casi di mobbing ¢ di tipo verticale;

* Dinorma implica la prevaricazione dal piu forte al piu debole;

I WORKING PAPERS DI OLYMPUS 31/2014



Stress e mobbing: aspetti teorici e metodologici sulla valutazione

e Strategia aziendale pianificata per forzare un dipendente alle
dimissioni

* Terrorismo psicologico

*  Mobbing orizzontale
* Attuato tra pari grado
* Riscontrabile in circa il 40% dei cast

* Dinamiche intragruppo caratterizzate da rivalita

Gli studi relativi allo stress lavorativo individuano altre forme disagio, che si
pongono a cavallo tra le pit comuni situazioni di stress occupazionali e il zobbing,
e che vengono definite S#raining. Con il termine Straining (Ege, 2005) si intende una
situazione di Stress forzato sul posto di lavoro, in cui la vittima subisce almeno
un’azione, che ha come conseguenza un effetto negativo nell’ambiente lavorativo,
azione che oltre ad essere stressante, ¢ caratterizzata anche da una durata costante.
Si tratta di una condizione di stress forzato, cio¢ superiore a quello connesso alla
natura del lavoro e diretto nei confronti di una vittima o di un gruppo di vittime.
Un esempio di straining ¢ rappresentato dal demansionamento, o da tutte quelle
situazioni che implicano un forzato stato di isolamento. Come ¢ ben noto tale
condizione lavorativa non rientra nel Mobbing, poiché le azioni ostili subite dalla
vittima non sono oggettivamente sistematiche, ripetute e frequenti. F tuttavia
innegabile che una persona demansionata e umiliata per un lungo periodo di
tempo, soffra intensamente a livello di autostima, di socialita, di qualita di vita in

senso lato.

Lo stesso vale per altre situazioni lavorative, in cui le azion