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QUADRO DI RIFERIMENTO EFINALITA DEL PRESENTEMANUALE

Questo sintetico manuale esplicativo vuole essaiatd per meglio orientarsi sui temi del be-
nessere e della salute in ambito lavorativo. Sfigara come una guida per il lavoratore che, chiama
ad operare nell'ambito di organizzazioni sempre quiplesse, deve poter disporre di strumenti ade-
guati per conoscere lo stress lavoro-correlatogi significati e contenuti.

Come si vedra diffusamente piu avanti, ci occupereimuna condizione nella quale possono
trovarsi i lavoratori: lostress da intendersi come condizione derivante dal reotiisi in grado di ri-
spondere alle richieste o alle aspettative deldaigzazione. E tale condizione puo essere accorapagn
ta da disturbi di naturéisica, psicologicae sociale Pur se lo stress non & una malattia, nei paiagraf
successivi a questa introduzione verra evidenzihéouna situazione di tensione sul lavoro puo avere
effetti positivi in termini di impegno e di perfoance, ma puo anche ridurre 'efficienza e determina
un cattivo stato di salute.

Vedremo anche che lo stress lavoro-correlato pséresausato da fattori diversi, quali il cari-
co di lavoro, le possibili carenze nella comunioag,, il conflitto relazionale. Fattori che, comuegqu
pOSSONOo avere conseguenze assai varie sulle peessreonda delle caratteristiche delle diverse ind
vidualita e dei diversi momenti della vita di ciaso.

Tali aspetti possono risultare di rilievo anche rmeintesti lavorativi pubblici, fra cui
I'Universita, che da un lato e chiamata a svolgeremportante servizio di ricerca, educazione e for
mazione a favore della comunita, dall’altra si t&ré&za per risorse economiche e organizzative lim
tate la cui ridotta entita puo ripercuotersi sulsp@ale e sulla sua gestione.

Appare di rilievo dunque favorire llenesserda salutee la soddisfazion&li coloro che opera-
no nell’ambito del nostro Ateneo, promuovendo dizeando un ambiente di lavoro stimolante, grati-
ficante, teso allo sviluppo individuale e collettie contenendo in ogni modo e con tutti gli strutnan
disposizione, nel contempo, potenziali situazidnstdess e di disagio. L'Universita potra cosi ngl
rispondere alle aspettative che la societa nutrsuw confronti, contribuendo in maniera piu ineés
alla crescita della conoscenza, alla formazionayeiani, allo sviluppo della ricerca piu avanzatal-
le esigenze di sviluppo del Paese.

LA NORMATIVA IN TEMA DI BENESSERE E STRESS

Dal punto di vista normativo € nellccordo europeo del 2004recepito nel nostro Paese da un
Accordo interconfederale del 2008, chesteess lavoro-correlatoassume a livello internazionale, eu-
ropeo e nazionale, la connotazioné'afjgetto di preoccupazione sia per i datori di la@psia per i
lavoratori”, dal momento che nessun luogo di lavoro e nesswrdtore pud essere considerato im-
mune dallo stress.

Sempre nell’Accordo, viene sottolineata I'importandi affrontare i temi dello stress lavoro-
correlato come occasione per:

v" migliorare le condizioni di salute e sicurezzalaubro;

v/ condurre ad una maggior efficienza e salute orgatiia,;

v’ favorire conseguenti benefici economici e sociali imprese, lavoratori e societa nel suo com-
plesso.

E importante richiamare, sul fronte del benessamehe la direttiva deMinistero della Fun-
zione Pubblica del 24 marzo 2004 tema di*Misure finalizzate al miglioramento del benessere o
ganizzativo nelle pubbliche amministrazipmiel cui ambito viene ribadita I'importanza diopnuovere
ambienti di lavoro partecipati, leali, trasparenlie pongano al centro le persone, che abbiancdelta



la salute dei propri lavoratori influendo positivamte sul loro benessere, sul loro impegno e sai lor
risultati.

Migliorare la qualita della vita lavorativa dei gili dipendenti potra consentire una maggiore
efficacia ed efficienza nei servizi forniti ai @ittini, aspetto cruciale e distintivo delle orgaa@nni
pubbliche.

Se nel mondo privato aziendalistico, il benessssai@e rilevanza in virtu dei suoi effetti anche
sul profitto e la performance di impresa, nelle RlAenessere organizzativo risulta strettamemtter4
connessa@ll’adempimento efficiente dei compd serviziorichiesti dai cittadinie alla loro soddisfa-
zione.

Tali tematiche sono state riprese Belcreto Legislativo n. 81 del 200&on le successive mo-
difiche e integrazioni), che stabilisce I'obbligelid valutazione dftutti i rischi per la sicurezza e la
salute dei lavoratori, ivi compresi [...] quelli celyati allo stress lavoro-correlato™Qualora dalla va-
lutazione emergesse un rischio di stress tale tkx pdluire negativamente sulla salute dei lavoriat
le organizzazioni dovranno necessariamente adapseifiche misure di prevenzione, eliminazione e
riduzione del rischio stesso.

Il compito della valutazione e della successivalenmgntazione delle misure correttive spetta al
datore di lavoro in collaborazione con il responsabile del ServRievenzione e Protezione (RSPP),
con il medico competente se nominato e con eventltariori specialisti, previa consultazione dei
Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza (RRISST).

LA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO STRESS LAYWRO-CORRELATO

Dal punto di vista operativo, cosi come definittlal€ommissione Consultiva Permanente per
la Salute e Sicurezza sul Lavoro lo scorso 18 ntwer010, il processo di indagine si articolalure
fasi.

La prima fase, necessaria, viene defintalutazione preliminare, oggettiv®revede la rileva-
zione di indicatori oggettivi e verificabili quadiono gli eventi sentinella (indici infortunisti@ssenze
per malattie, ...), i fattori di contenuto del lavdambiente di lavoro, carichi e ritmi di lavoro, .e)i
fattori di contesto (processi di comunicazionegzaini interpersonali, ...).

In presenza di elementi di rischio da stress |laxmnmoelato e di inefficacia delle misure correttagot-
tate, si procede con kEeconda fasgla valutazione approfonditahe prevede la rilevazione della per-
cezione soggettiva dei lavoratori.

| rilevamenti non prendono in esame i singoli latori bensi gruppi omogenei di lavoratori
(cosiddetti GOL) per mansioni o0 partizioni orgamitize.

E il caso di ricordare che le indicazioni della Goissione Consultiva sonmisure minimee
nulla vieta al datore di lavoro di decidere di #ffare una “valutazione approfondita” comunquej-ind
pendentemente degli esiti della fase preliminargal senso lo stesso Inail (2011) sottolinea pne;
prio per la peculiarita del rischio da stress lavoorrelato, Igpuntuale analisi delle percezioni dei la-
voratori costituisce un elemento chiave nella ceatzazione del rischio stessQuesto perché, come
vedremo piu avanti, lo stress viene concepito ctamesultante dell’interazione dinamica tra ambent
e individuo, la cuipercezione cognitivo-emotiv& sostanziale nel determinarguanto, come e se
I'ambiente influenzera i suoi stati psicologicieedua salute.

In tale direzione Ateneo di Padovasta svolgendo dal 2010 la valutazione del rischriess la-
voro-correlato attraverso I'approfondimento di gigsaprevisto, secondo la normativa vigente, siaadall



prima che della seconda fase di valutazione. It@gsso di valutazione dara luogo alla predisposizion
di un programma di misuratto a migliorare nel tempo i livelli di saluteseurezza connessi, nella
prospettiva di obiettivi di sviluppo organizzatieayualita dei servizi offerti.

Le attivita vengono svolte da Giovanni BattistatBercci, Nicola A. De Carlo, Alessandra Fal-
co, Gioia Grigolin, Massimo Riolfatti, Rino Rumiafindrea Trevisan.

Il gruppo di “Gestione della Valutazione”, ai sedsile indicazioni INAIL, é attualmente com-
posto da Massimo Riolfatti (Delegato del DatoreLdivoro per la Sicurezza), Pierangelo Valerio
(RSPP), Barbara Melloni (Servizio Prevenzione @dzione), Patrizia Cannavo (Area Organizzazione
e Personale), Matteo Borella, Monica Giraldo (Medmmpetenti) e Giorgio Marcuzzo (Medico del
Lavoro), Claudio Bedin e Daniela Schiavon (RLS alinpetenza) e, per quanto necessario, persone ap-
partenenti al gruppo di coordinamento.

Concludiamo questa parte del vademecum rilevandppir se il datore di lavoro e I'unico re-
sponsabile della valutazione e della conseguentaziene del DVR (Documento di Valutazione del
Rischio), e importante leollaborazione di tutti gli altri soggettsia interni all'azienda (RSPP e Medi-
co Competente, se nominato) che esterni ad egsarfieselle materie interessate, quali psicolog; m
dici, formatori, ...), compresi i Rappresentanti @@ioratori per la sicurezza, chiamati a dare i Itat-
tivo contributo alla gestione di un fenomeno chigesamente da altri fattori di rischio, sfuggeeall
normali e ordinarie tecniche di prevenzione e gesti E necessario, infatti, promuovere in ogni modo
I'approfondimento comune e condivas problemi fra le diverse parti.

L’obiettivo primario, va ancora sottolineato,aeécrescere la conoscenza dello stress lavoro-
correlatoin modo da poter costituire un quadro di riferineequanto piu possibile articolato e comple-
to, in vista dei necessatri interventi.

L’ informazione e la formazione rivolta a tutti i laadori, in particolare, hanno I'obiettivo di
promuovere la consapevolezza dei fattori di risclgtho stress lavoro-correlato, delle modalita son
lo organizzative ma anche individuali di frontegtpadella necessita di perseguire — di concedddr
parti — il benessere organizzativo.

In tale prospettiva si colloca questo manuale eafio, articolato nelld0 domandedi seguito
riportate, che generalmente le persone pongonodgusentono parlare di stress. Il vademecum é cor-
redato da urbreve test di apprendimentoche permette a ciascuno di autovalutare la conascdel
fenomeno, nonché da una nota breve bibliografibe per eventuali ulteriori approfondimenti.

1. COSA SIINTENDE PER STRESSTRAIN E STRESSOR

E normale parlare di stress e per lo pill tutthisieno di avere abbastanza chiaro che cosa signi-
fica questa parola. Diffuse sono infatti le espoggsche stress”, “oggi mi sento stressato”, “s@udto
stress”. Ogni persona lo intende in maniera unddgersa, ma generalmente viene associato sina
tuazione di difficolta pil 0 meno intensaa conseguenze potenzialmente negative perassisper la
nostra salute sia psichica che fisica.

Le sueorigini sono un po’ lontane ... Il termine deriva dalrati‘strictus” ovvero “stretto”,
“angusto”. Successivamente, nel XVII secolo, indiddficoltd” e “avversita”. Poi, nella scienza dei
materiali, prende il significato di “forza” che ghace tensione deformando I'oggetto cui viene applic
ta. Nel tempo, il significato di questa forza clygsee su un oggetto & stato ampliato fino ad irered
lo stato di tensione di una persona in rispostalleatazioni esterne. Tale interpretazione, rekati
vissuti umani, si deve ad Hans Selye — uno sciemaastriaco divenuto nel tempo il padre dellarrice
ca sullo stress — che uso la para@daéss per la prima volta in un suo articolo pubblicaio “Nature”



nel 1936 per indicare una condizione definita “simde generale di adattamento”. Tale sindrome per-
mette all'organismo di adattarsi alle sollecitaziesterne, estressot per definire il fattore ambientale
che spinge I'organismo all'adattamento. Di consegae possiamo definirgtressor (in italiano anche
agenti stressanti o fonti di stress) quei fattonb&entali che spingono I'organismo all’adattameato
che attivano la reazione di stress. Pgrdin” si intendono invece gli effetti — positivi 0 negat- che

tali stressors possono provocare nella persona.

Gli stressor provenienti dall’esterno possono @ssegativi come una malattia o la paura di
perdere il lavoro, ma anclp®sitivi come la nascita di un figlio o una promozionelaubro; possono
riguardare lasfera tangibile(ad esempio il traffico stradale per recarsi abta, I'inadeguata illumina-
zione del posto di lavoro) e quekanozionale-relazional@ad esempio le gelosie fra amici o compagni
di lavoro, l'incompatibilita di carattere con ilggrio superiore o collega).

Le varie tipologie di stressor, alterando I'equilibdella persona, provocano nell’organismo
delle risposte di adattamento di fronte al cambraime quindi stress.

Nella letteratura scientifica, dunque, il termiteess si riferisce ad umaazione emozionale in-
tensa a seguito di stimoli esterni che attivanpotste fisiologiche e psicologiche di tipo adattifale
reazione costituisce uneposta necessarjae non straordinaria, che I'organismo attiva dnte agli
stimoli esterni, allo scopo di mantenere e/o rigitall proprio equilibrio.

Contrariamente a quanto si possa pensare — setdiinstesso Selye (1974) — noi non dobbia-
mo, ed in realta non possiamo, evitare lo stresspossiamo andargli incontro in modo efficace traen
done vantaggio, imparando di piu sui suoi meccanigmadattando ad esso la nostra filosofia
dell'esistenza.

2. LO STRESS DEVE ESSERE EVITATD

Come gia evidenziato, lo stress & una rispostaralatuli attivazione di meccanismi neuro-
chimiciil cui scopo é mettere le persone in grado diireagdi affrontare le richieste ed i cambiamenti
che la vita pone.

| cambiamenti che percepiamo come opportuni sorsitipoe, allo stesso tempo, rinforzanti
perché consentono di mantenere allenata ed efféclamostra capacita di reazione e adattamento.

Dunque, una certa dose di stress é utile e fa li&neche puo risultare dannoso € la percezione
di subire ungressione eccessivecontinuacui non riusciamo a far fronte e che puo compertanni
alla dimensione psicofisica e alla salute. E cié pho succedere, ad esempio, quando nel nostro con-
dominio abbiamo a che fare con un vicino scont®sstile e che ci critica sempre. In questo caso, |
nostra capacita di adattamento puo essere sotkeditananiera eccessiva, aumentando sensazioni di
frustrazione, scoraggiamento e di malessere diff@aeesta situazione, a lungo andare, puo diventare
assai logorante.

Dal momento che lo stress rappresenta una risposidattamento funzionale al mantenimento
dell'equilibrio dell’organismonon necessariamente va considerato un fattore negat
- Dunque, quando la tensione non supera un certtoligetolleranza, consentendo alla persona di
fronteggiare in maniera efficace gli stimoli estean parla distress positivg ovvero dieustress
- Viceversa, quando la tensione va oltre il livetitidrabile, suscitando sensazioni di intensa e-dura
tura inadeguatezza o di non controllo, si parlstidiss negativa distress

Ne risulta chenon dobbiamo né possiamo evitare lo strédsontrario, si puo imparare a fron-
teggiarlo e a viverlo in modo produttivo, evitante possa trasformarsi in distress.



3. CHE COSA SONO LE'STRATEGIE DI COPING?

Ogni stressor pud essere avvertito e percepitoaimiena diversa da persona a persona, a secon-
da dellapropria predisposizione delleproprie caratteristiche individualitanto che cid che puo pro-
vocare disagio in alcuni, puo essere neutro o dinlda piacevole in altri. Le caratteristiche legaila
persona riguardano ancheskeategie di coping— ovvero difronteggiamente- che possono essere uti-
lizzate per modificare, da un punto vistagnitivg emozionaleo comportamentalel’ambiente circo-
stante e ripristinare I'’equilibrio precedente less.

Le possibili e potenziali strategie di coping (umsil pensieri e sentimenti) che le persone usano
per gestire le proprie preoccupazioni possono essigerse e numerose: dal raccogliere informazioni
al pianificare attentamente le attivita, dal riggecil consiglio e l'aiuto di altre persone all'gyare il
problema, dal mantenere una prospettiva positispdianza e controllo delle emozioni all'impegnarsi
in iniziative che distolgono I'attenzione dal prefia.

Per cui, di fronte ad un cambiamento o sfida laweasan grado di provocare una reazione di
adattamento, come ad esempio il dosensegnare un lavoro nuovo e molto impegnatha svolto
precedentementéa persona potra attivarsi in diversi modi:

- cercando di organizzare al meglio il lavoro e diiwiduare gli elementi utili allo svolgimento del
nuovo compito, dando un’interpretazione diversaidiche sta accadendo e raccogliendo la sfida,
offrendo il meglio di sé e cercando il lato positidei vari eventigtrategie di problem-solvinge
di ristrutturazione cognitiva);

- ricorrendo al consiglio e all’aiuto di colleghi clpessono aver gia affrontato compiti simili e fa-
cendosi sostenere emotivamente da familiari e astieitegie di ricercadi supporto socialg;

- tentando di evitare il problema occupandosi d’giteo non pensarci fino a negare il problema stes-
SO (trategie di evitamentq.

Mentre le prime due tipologie di strategie di cap{problem-solving e ristrutturazione cogniti-
va, ricerca di supporto sociale) permettono alless@ea diaffrontare efficacemente la situaziode
stress lavorativo, trovando soluzioni concretepadyando il problema in urm@ospettiva positivae ri-
cercando supporti sia emotivi che strumentali,tfetsgie di evitamento, pur riducendo velocemente
I'ansia associata, non consentono di affrontaieavere il problema incrementando spesso anche vis
suti emotivi pessimistici e di inadeguatezza e a@otpevolizzazione.

4. COME FUNZIONA IL PROCESSO DELLO STRESS

La valutazioneg il processo attraverso cui si attribuisce sigaifd a cio che avviene nelle tran-
sazioni tra persona e ambiente (Lazarus & Folkrh88&4).
Nello specifico, di fronte ad uno stimolo estersicattivano:
v" unavalutazione primaridniziale, in cui la persona attribuisce allo stimesterno il significato
di minaccia o di sfida positiva per il proprio besere;
v" una successivaalutazione secondarjanella quale la persona attiva le proprie risimsividua-
li e adotta specifiche strategie di coping pefffante a tale minaccia o sfida;
v" unaterza valutazioneonsiste nella reinterpretazione da parte deltagma degli stimoli ester-
ni, alla luce degli esiti delle strategie di copattjvate.



Quali sono gliesiti di tale processali valutazione? Se le strategie adottate hanposts effi-
cacemente agli stressor ristabilendo I'equilibiom ¢ambiente, per la persona si verificaszamseguen-
ze positivan termini di benessere e salute, e dungusiressSe al contrario le strategie adottate hanno
fallito nella loro azione impedendo il recuperol@egjuilibrio con 'ambiente, per la persona si Veri
canoconseguenze negatiiretermini di malessere, disagi fisici, psicoldgicsociali e dunqudistress

E proprio alladimensione negativa dello stredse fanno riferimento le preoccupazioni recepite
a livello europeo in tema dstress lavoro-correlato Preoccupazioni che tengono conto anche
dell'attuale contesto socio-economico caratterzzig precarieta e incertezza, da continui e repienti
cambiamenti e innovazioni, unitamente ad uno scagsdibrio tra vita privata e lavoro, nonché aicar
chi di lavoro sempre piu intensi.

Anche se, in riferimento allo stress non e possibdsare dei livelli di tollerabilita validi per
tutti, € pur vero che un livello densione eccessivaprotratta nel tempo, nella maggior parte delle
persone puo influenzare negativamente la sensadidrenessere nonché il proprio stato di salute, co
ripercussioni negative anche sull’efficacia edadinza delle organizzazioni.

E utile in tal senso comprendere il processo dalless anche sul piafiigiologico. Secondo il
modello del carico allostatico (Ganster & Rosen120Juster, McEwen, & Lupien, 2010),
I'esposizione a situazioni stressanti comportaiVarione dellasse ipotalamo-ipofisi-surreredelsi-
stema nervoso autonom@io comporta il rilascio degli ormoni dello stsegad esempio, cortisolo,
adrenalina e noradrenalina) e delle citochine pr@amti-inflammatorie (ad esempio, interleuchina 6),
che vengono definitnediatori primari

Quando una persona si trova ad affrontare stressaici o ripetuti nel tempo, si verifica una
attivazione cronica o ripetuta nel tempo dei mexdigtrimari, la quale puo influenzare dei mediatori
secondari, a livello metabolico (ad esempio, im&ylicolesterolo), cardiovascolare (ad esempio; pres
sione del sangue) e del sistema immunitario (achpge proteina C-reattiva). Tali mediatori secomdar
modificano il proprio range di valori in rispostdaasovra e/o sotto produzione di mediatori primari
Sebbene a questo livello non siano ancora evigeablemi per l'individuo, il protrarsi nel tempo di
questa situazione da luogo ad un effett@araccarico allostaticocaratterizzato dalla comparsa di
problemi di salute, sia a livello fisico (ad esempdisturbi cardiovascolari, diabete) che psicatogi
(ad esempio, depressione).

5. QUALI POSSONO ESSERE LE CAUSE DELLO STRESS LAVOREIDRRELATO?

Come gia osservato, lo stress lavoro-correlatoremgnmta la reazione della persona ad agenti
avversi e nocivi, o stressor, che caratterizzamoiitesto lavorativo. Potenzialmente tutte le ¢arat
stiche e le situazioni lavorative, in funzione amdellasoggettivita della persongpossono costituire
degli stressor.

La ricerca scientifica ha comunque condotto alhitfecazione di possibili fonti di stress sul la-
voro, raggruppandole in due grandi categorie nedadicontestoe alcontenutolavorativo. Tali catego-
rie possono configurarsi in modi diversi a secotelie specifiche organizzazioni.

Fonti di stress relative @ontestolavorativo, con particolare riferimento alle posiid di ri-
schio connesse al lavoro nell’ambito dell’enteuns lavora.



v Cultura organizzativaProcedure poco definite; scarsa chiarezza negittoly organizzativi;
mission organizzativa non condivisa; limitati moreh confronto in riunioni/incontri tra supe-
riore e collaboratori; scarsa comunicazione fréosiggruppi di lavoro; presenza di forme di au-
toritarismo; scarsa comunicazione e condivisionedgcessi di cambiamento; in particolare la
bassa disponibilita e accessibilita delle comun@@zouo spingere a ricercare le informazioni
in modo piu informale, incrementando situazionpditegolezzo e di lamentele verso il vertice
e il sistema.

v" Ruolo nell'ambito dell’organizzazion8carsa chiarezza del proprio ruolo lavorativo; appo-
sizione di ruoli nella stessa persona; assunziodiversi ruoli fra loro discordanti; svolgimento
di compiti monotoni e poco stimolanti.

v' Evoluzione della carrieraSistemi di valutazione inadeguati; criteri pevdazamento di carrie-
ra poco chiari e non trasparenti; scarsa attenzatlaecrescita e alla valorizzazione della perso-
na; in particolare, importanti fonti di stress @gdano la scarsa possibilita di essere gratificati
per il lavoro ben fatto, di essere valutati e viakati secondo criteri equi e chiari a tutti, died
vere opportunita e sostegno per lo sviluppo pradesge e 'avanzamento di carriera.

v' Autonomia decisionale/controlid&carsa possibilita di partecipazione ai processisibnali;
limitata autonomialecisionale sul proprio compito di lavoro; presediagidi protocolli di su-
pervisione sul lavoro svolto.

v' Relazioni interpersonali sul lavor@&elazioni conflittuali tra colleghi e con i sup@tji mancan-
za di supporto sociale; relazioni con clienti/utenéleducati, impazienti e portatori di richieste
elevate; scarsa presenza di guida e feedback tlag®rsuperiori, presenza di regole non scritte
che definiscono le interazioni fra persone; favemi nascosti e sentirsi costantemente sotto
esame.

v Interfaccia famiglia/lavoroAssenza di un posto adeguato in cui svolgere lapées. mensa
aziendale); impossibilita o difficolta a otteneram di lavoro flessibili o lavoro part-time; diffi
colta nel raggiungere il posto di lavoro; scarsaretione a conciliare gli impegni lavorativi con
quelli familiari ed extra-lavorativi; necessita ghrtarsi il lavoro a casa; difficolta a trovare il
tempo per la propria vita privata e sociale.

Fonti di stress relative @ontenutdavorativo, con particolare riferimento alle posisid di ri-
schio connesse al lavoro nell’ambito dell’enteuns lavora.

v’ Carico e ritmo lavorativoVariazioni improvvise nella quantita di lavorotnni di lavoro pres-
santi e/o insufficienti a terminare il compito; wd¢a responsabilita decisionale nell’esecuzione
e risoluzione dei compiti; compiti ripetitivi; elato sforzo nella regolazione di emozioni e rea-
zioni comportamentali (doversi ad esempio mostsam@pre sereni, nhascondere stanchezza e
stress, reprimere sensazioni di irritazione).

Altri fattori di rischio possono riguardare la mepticita di attivitd da svolgere, la difficolta nel
conciliare i tempi dei diversi impegni, all'impegooescente nelle attivita “burocratiche”.
Ancora, caratteristica di un contesto di lavoro eavigio dellutenza e invece la gestio-
ne/regolazione delle emozioni.

v" Ambiente e attrezzature di lavordmbiente di lavoro poco sicuro e poco confortevalendi-
zioni fisiche quali l'illuminazione, la temperatyrhrumore, la postazione; strumenti di lavoro
inadeguati, obsoleti o non aggiornati; indispofthitii idonei strumenti per I'attivita.

v Pianificazione dei compitPoca chiarezza o contraddittorieta nella definigidei compiti; con-
tinue interruzioni; carenza di risorse umane drdinsenti per svolgere i compiti assegnati.

v Orario di lavoro. Frequente lavoro straordinario; pause di lavono definite; programmazione
oraria non pianificata né flessibile.



6. QUALI POSSONO ESSERE LE CONSEGUENZE DELLO STRESS

Le conseguenze dello stress — strain, precedenterdefinito — possono riguardare sia i vissuti
e i comportamenti, sia la salute fisica e psicalagcon effetti a breve e a lungo termine.

Quando laensioneesercitata dalle fonti di stress € in linea e aocede le risorse della perso-
na, si avranndorme di strain positiva livello distati affettivi(serenita, gioia, ..) e @iomportamenti
(altruismo verso i colleghi, impegno, motivazioseddisfazione lavorativa). E cid che succede, ad
esempio, quando si & sotto pressione per raggiergelcosa cui si tiene molto e da cui si ricavera
gratificazione, ad esempio un obiettivo lavoratiwn,avanzamento di carriera, un premio economico.

Al contrario, unaensione eccessiwasercitata dalle fonti di stress potra compontes@oste ne-
gative e disfunzionali, ovverfiorme di strain negativenterferendo con il benessere dell'individuo. E
cio che succede quanto ci si trova in situaziom wolute e/o a subire fattori stressanti simultaadi
esempio una variazione dei contenuti del lavorgpetiata e senza aver ricevuto una formazione ade-
guata, tali da logorarci significativamente e caesdisagidescritti nelle categorie di seguito indicate.

v" Dal punto di vistaemotivg uno strain negativo potra portare la personacagre emozioni
spiacevoli quali ansia e apprensione, rabbia atireento, delusione e invidia, gelosia e imba-
razzo.

v Sul piandfisiologica si possono verificare disturbi gastrointestinedirdiaci, dermatologici, re-
spiratori, dell’alimentazione.

v Dal punto di vista detomportamentosi puo riscontrare un cambiamento nello stileith in
termini di tabagismo, alcolismo, dipendenza da arim

v' Sul pianopsicologicq uno strain negativo pud portare a fenomeni diedase tensione, fatica,
depressione, riduzione dell’autostima e della fidue se stessi, burnout (quest’ultimo, in parti-

colare, verra approfondito al punto 7).

Tali manifestazioni negative dello stress nellaspea possono ripercuotersi, a loro volta,
sull’organizzazionele possibili conseguenze riguardano fenomeni gaabenteismo, ritardi, proble-
mi disciplinari, infortuni ed incidenti, turnovaelazioni conflittuali. Esse, a loro volta, potrannflui-
re sui livelli diproduttivitae diqualita del lavorosvolto e sulla complessiva efficacia ed efficiedeh
servizio erogato.

Appare dunque importanteeonoscere alcuni sintomi preliminari dello strdasorativo,veri e
propri campanelli d’allarmeda non trascurare e da condividere con il Medicon@etente e quello di
famiglia, nonché con le figure responsabili pesiturezza in azienda.

Alcuni sintomi preliminari cui prestare attenzioseno:
v~ frequente sensazione di stanchezza generale;
v~ difficolta di concentrazione e di espressione;
v" sensazione di noia, confusione, irritabilita;
v~ disturbi del sonno;
v~ sbalzi di pressione;
v~ bruciori di stomaco, variazioni nel battito cardiaoppressione al petto.

7. CHE COSE IL BURNOUT?



Una grave forma dstrain negativoe costituita dal burnout, termine inglese che psgere tra-
dotto in “bruciato” o “gravemente esaurito”.

Il burnout puo essere definito come una progregsérdita di energia e idealismo sul lavoro in
seguito ad una prolungata e logorante esposizigsteeasor e a situazioni particolarmente emotigene
che oltrepassano le capacita della persona di fiamvie (Cooper, Dewe, & O'Driscoll, 2001). Esse ri
sulta alquanto frequente re®rvizie in particolare nelle professioni lavorative ui le relazioni inter-
personalicon I'utente/cliente assumono una rilevanza foretaaie in termini di significato e di lavoro
in sé. Ad esempio, la difficoltd — anche legata atiarsita di risorse organizzative — nel risolvgren-
blemi della persona e nel gestire sia le propriezomi sia quelle altrui puo logorare nel temptavo-
ratore e condurlo al burnout. Fra le principali amenti del burnout si riscontranoe$aurimento
emotivo,inteso come la sensazione di sentirsi logorativedtati” dal proprio lavoro a causa di un so-
vraccarico emotivo dovuto al contatto prolungata atenti/clienti; ladisaffezionein termini di distac-
co emotivo e mentale dall'organizzazione e dagintitclienti, percepiti come la fonte del propri@m
lessere; Inefficacia professionalevvero un senso di inadeguatezza al ruolo e dogsipilita di for-
nire le prestazioni richieste, che conducono ls@ea a sentirsi professionalmente impotente e/o in-
competente.

E molto importante, dunque, riconoscere i sintoreliminari del burnout al fine di prevenire il
suo insorgere.

8. LA PERSONALITA PUO INFLUENZARE LA VULNERABILITA O LARESISTENZA ALLO STRESS

Alcune caratteristiche legate alla personalitavitliale possono incidere sull’esposizione ai
fattori di stress, sulla loro percezione cosi cauléa reattivita individuale. La personalita infatondi-
ziona il modo in cui la persona valuta cognitivateesd emotivamente le diverse situazioni.

Cosi, ad esempio, vi sono alcuni tipi di persoaallte spingono a ricercare situazioni di sfida e
di stress. Tali personalita sono fortemente coitevokl lavoro sino a trascurare, talvolta, dimemisio
importanti della vita quali la sfera affettiva erfidiare. Si tratta delle cosiddetpersonalita di tipo A
contraddistinte da ambizione, competitivita peréomasociale, desiderio di avanzamento e riconosci-
mento, ma anche da aggressivita, spesso repredalia éendenza a volere fare piu cose in breve tem
po. Esse mostrano una piu alta esposizione alssstr vulnerabilita allo sviluppo di malattie caxd-
scolari (infarto, ictus, ipertensione), tanto daees definite come “coronary-prone personality’lenel
ricerche di due cardiologi statunitensi (Friedmdosenman).

C’eé da dire che non necessariamente una persodaligo A determinera esiti negativi per la
salute: le situazioni stressanti, se affrontate effinaci strategie di coping, potranno rappresengeer
la persona anche una rilevante fonte di gratifmaeie crescita.

Sul versante opposto si collocanmkrsonalitadi tipo B, meno sensibili allo stress. Esse si di-
stinguono per il saper essere pazienti e non cotiweese non in maniera selettiva e proporzionata
all'obiettivo, per il parlare con calma ascoltarattentamente l'interlocutore, per il non subirgtas-
sione del tempo e per I'essere capaci di rilasgagsidedicarsi ad interessi alternativi al lavoro.

Vi sono poi alcune caratteristiche di personalité consentono di far fronte in modo differen-
ziato agli stressor e alle potenziali conseguerezegmali e organizzative. Tra queste richiamiamo la
resilienza, la self-efficacy, I'ottimismo, I'affétita negativa.



Nello specifico, laresilienzasi riferisce alla capacita delle persone di famfeoagli eventi
stressanti riorganizzando in maniera positiva tgpga vita dinanzi alle difficolta. L’esposizioneqae-
ste ultime sembra addirittura rafforzare le perspingosto che indebolirle anche grazie ad un d¢tre
adozione delle strategie di coping.

Una persona resiliente riesce, a dispetto dellersita e degli ostacoli, a fronteggiare in manie-
ra efficace le situazioni improvvise e negative lehsi presentano, a mantenere alta nel tempo ta mo
vazione, a sentirsi personalmente responsabile eeghti (locus of control interno) stimolando lep
gettualita e la spinta all’azione. Si tratta, dueqdi persone che allo stesso tempo si mostramistie
e speranzose, autonome e proattive, flessibilterchénate, capaci di lavorare in gruppo e di vatoar
re il ruolo dell’'esperienza.

In maniera simile, bttimismg quale disposizione generalizzata ad aspettaitsipesitivi e di
fiducia nel confronti del futuro, stimola la persoa sforzarsi maggiormente per raggiungere glitobie
tivi prefissati e a porsi in maniera positiva dirfte all’esperienza e a cio che riserva il futuro.

La letteratura scientificha evidenziato chegdessimistioltre ad avere un livello di stress “basale” piu

elevato rispetto agli ottimisti — ovvero carattedto da livelli dicortisolo (anche detto 'ormone dello
stress) piu elevati -si contraddistinguono anche per una minore capacitgestire” lo stress quando
si trovano in situazioni difficili. In essi si risatrano maggiori difficolta di abbassamento degllivdi
cortisolo. Questo puod essere spiegato per il tdteogli ottimisti, credendo fortemente che le sitoai
difficili possono essere superate si attivano @om@nte, attraverso I'utilizzo di strategie di capfina-
lizzate al “problem solving”, per ricercare soluzioE cio, secondo gli autori sopra citati, fa bedl
livello di cortisolo decresca ulteriormente. Al ¢x@rio, i pessimisti tendono ad aspettarsi il pegtal-

le situazioni, evitano le sfide e rifuggono dal lgemma, adottano strategie di coping di “evitamento”
che, come evidenziato al punto 3, non consentonisalvere il problema e incrementano spesso vissu-
ti di inadeguatezza e auto colpevolizzazione chmeoad aumentare lo stre€3i ottimisti sono dun-
que, naturalmente, piu “protetti”.

Avere un buon livello dself-efficacy a sua volta, spinge la persona a credere nealgriprca-
pacita di organizzare e realizzare le azioni neseéssl raggiungimento dei risultati e a mantenere
un’alta motivazione in cio che si fa. Le persona etevati livelli di autoefficacia affrontano, adesn-
pio, compiti difficili considerandoli come sfideisiblanti piuttosto che come situazioni minacciose d
evitare.

Anche l'affettivitd negativapuo influenzare la risposta allo stress, spingdadmersona a pro-
vare stati emozionali sempre negativi e a percegarstessa — il proprio stato di salute fisicaieops-
gica — e il mondo circostante, negativamente. Hegaarticolare, determina una propensione a vedere
il mondo e se stessi attraverso delle lenti grigiguesto modo, la persone con elevata affettiéga-
tiva possono trovarsi ad affrontare situazioni fatWwe potenzialmente piu stressanti (per esengso,
sendo esposti a maggiori livelli di conflitto condalleghi/superiori a causa del proprio eccessenwvor
sismo) o reagire in maniera piu negativa (in tefrdiremozioni negative quali ansia, rabbia o izita
ne) alle situazioni stressanti.

Sempre l'affettivita negativa, unitamente wlibizione sociale(la tendenza a non condividere
con gli altri le proprie emozioni negative periihbre di essere rifiutati) caratterizzagarsonalita di
tipo D. Tali persone manifestano livelli piu elevati détdess (tristezza, ansia, pessimismo, ...) e una
maggiore insoddisfazione per la vita in generale.



Alcune persone possono, inoltre, mostrare una sofieresistibile” spinta interiore (compulsi-
va) a lavorare eccessivamente. Tale spinta viefieitdein letteraturavorkaholism “alcolizzati da la-
voro”, ovvero dipendenti da lavoro (Schaufeli, Ta& Bakker, 2008), e riguarda sia I'aspetto cdgnit
vo (ad esempio, il non riuscire a smettere di penahlavoro anche quando si € a casa o in fanglia
sia I'aspetto comportamentale (ad esempio, effettua numero eccessivo di ore di lavoro indipenden-
temente da necessita economiche o esterne allangégrs

Il workaholism rientra nelle cosi dettew addiction ovvero nuove forme di dipendenza defini-
te di “tipo comportamentale” per I'assenza di sosgachimiche assunte dalla persona, analogamente a
qguanto avviene nel caso della dipendenza dal giazzardo, dal computer e da internet.

Cio che contraddistingue in particolare un workaheél la mancanza di volonta nebvare
momenti di stacce di confine fra la vita professionale e quellaspeale, la perdita di controllo degli
spazi e dei tempi dedicati al lavoro, I'incapadtaaccettare i propri limiti e la presenza di umaae-
zione prevalente del vivere “per lavorare” che isaiste quella del lavorare “per vivere”. Le person
workaholic, non “staccando mai” dal lavoro anchea dopensiero e lavorando in maniera eccessiva,
non sono in grado dirécuperaré gli sforzi investiti sul lavoro mediante adeguptocessi di rilassa-
mento. In assenza di tale recupero, la personaadpindi sforzarsi sempre di piu per mantenere per-
formance lavorative adeguate, e cio puo determinaréempo problemi di salute anche gravi, fra cui
burnout, ansia, depressione, disturbi fisici e ahiari. Questa dipendenza da lavoro puo interfarire
che con i rapporti affettivi e amicali inducendopiontanti stati di isolamento.

Si ricordano, infine, altri fattori individuali ch@ossono favorire il rischio di strain:
v~ eta i giovanissimi e gli anziani sono piu a rischio;
v genere le donne presentano un rischio piu alto, ancherit del loro doppio ruolo di lavoratri-
ce/madre-casalinga;
v~ situazioni didisabilita e provenienza da Paetianieri.

Anche la propria specifica storia personale e iitesto familiare e sociale in cui si € inseriti
possono contribuire a rendere pit 0 meno fortiderse personali e la conseguente risposta aliéric
ste ambientali.

9. CHE COSA PUO FARE LA PERSONA PER PREVENIRE E GESTIRE STRESS LAVORGCORRELATQ?

Vi sono, come gia premesso, alcuni fattori quatiserse personale lestrategie di copinghe
possono aiutare il lavoratore fronteggiare meghiciiticita e a sopportare le eventuali tensiore ch
possono presentarsi sul lavoro.

Secondo la corrente di pensiero denomingisicoblogia positivg essere positivi, ovvero ad
esempio concentrarsi sulle proprie qualita, rapprEsun’importante e preziodéesanaturale contro
i possibili effetti negativi dello stress. Essensitivi sul posto di lavoro significa credere nghieprie
capacita di efficacia, essere motivati a raggiuaggirobiettivi che ci si & prefissati, concentrans cio
per cui si sta lavorando, imparare a leggere ginéwnegativi e le sconfitte come temporanei eceirc
scritti, vivere il cambiamento come un’opporturper crescere professionalmente e non come una mi-
naccia, mantenere la speranza anche di fronteaffustrazione.

L’attivazione ottimale di tali risorse (self-efficg, resilienza, ottimismo, ...) consente di supe-
rare piu efficacemente le tensioni e le difficatiacui ci si imbatte, di svolgere il lavoro in mara piu
produttiva e gratificante, nonché di contribuime senso piu ampio, alla vita sociale. Queste résors
dividuali possono contribuire a ridurre la frequart vissuti di burnout e di sintomi di strain psic



fisico cui si accompagna anche una maggiore saisfe per il lavoro. Per tale motivo € importante
allenarle e cercare di potenziarle

Alcune azioni su cui ognuno di noi si puod impegreuRo:

- imparare a leggere gli eventi negativi come monrexite/o come sfide circoscritte da superare;
- aprirsi al cambiamento e viverlo positivamente cam@pertura di nuove possibilita;

- non abbattersi di fronte ad una sconfitta;

- ritenere di avere un ampio margine di controlldasuita e su cio che ci circonda;

- porsi obiettivi sfidanti cosi da aumentare il sedsautostima e di autoefficacia.

Anche le strategie di coping, ovvero quelle strigegpgnitive, emozionali e comportamentali
che permettono di fronteggiare lo stress, possemereappresee potenziatecosi da reagire piu effica-
cemente alle situazioni avverse e di stress.

Dunque, é consigliabile:

- instaurare con i colleghi rapporti interpersonaisipivi da cui poter trarre supporto e anche consi-
gli operativi, comunicare i propri problemi e leprie esigenze ai superiori;

- organizzare strategicamente il lavoro tenendo cdetdempo a disposizione e delle priorita, im-
parare a delegare alcuni compiti e a chiedere ghosi

- imparare a “staccare la spina”, ovvero nel temmwifdal lavoro dedicarsi ai propri interessi, alla
famiglia e ad attivita piacevoli e ricreative;

- curare la propria persona mangiando in modo sawentio esercizio fisico e dormendo a suffi-
cienza,

- dosare bene razionalita ed emotivita nella gesti@i@roblemi.

10. CHE COSA PUO FARE IORGANIZZAZIONE PER PREVENIRE E GESTIRE LO STRESS LBRO-CORRELATC?

Come previsto dall’Accordo europeo, I'Organizza&on cui competono lprincipali respon-
sabilita di prevenzione, riduzione ed eliminaziaiedo stress lavoro-correlato — deve sapersi meeite
discussione al fine di porre in essere tutte leunsigli ordine procedurale e operativo per essesatqu
piu possibileorganizzazione positivapstantemente attenta a realizzare interventpdigrimario. Tali
misure possono essarellettive individuali o di entrambe le tipologie e possono avere fiagdieven-
tive o correttive rispetto a specifici segnali tiess.

In particolare, si individuano 3 principali tipolegdi intervento.

Interventi a livello organizzativo. A partire dall'individuazione dei fattori lavoratiche causano

stress, tali interventi — di tipo primario — si pamgono dimigliorare la strutturae lepratiche lavora-

tive nonché fattori fisici eambientali

- Interventi di ristrutturazione dell’organizzaziomkelle condizioni e degli strumenti di lavoro.

- Interventi di job-design in termini di rotazionelldemansioni e allargamento/arricchimento dei
compiti.

- Politiche di gestione delle risorse umane (cripen I'avanzamento di carriera chiari e trasparenti,
adeguati sistemi di valutazione del potenzialellgerformance, ...).



- Promozione di un sistema di comunicazione azienegicito ed efficace nella indicazione a tutti
degli obiettivi organizzativi di prevenzione e tiate

- Diffusione di procedure che consentono l'identificae chiara ed univoca delle attivita, dei com-
piti e dei carichi di ogni lavoratore.

Interventi a livello dell'interfaccia individuo-org anizzazione Essi si propongono il miglioramento

dell’adattamento persona-lavoedellerelazioni sul lavoro

- Aumento della partecipazione e condivisione delgietivi e delle strategie aziendali.

- Maggiore discrezionalita e potere di controllo/aamia sul compito lavorativo.

- Incremento di attivita di sostegno e supporto déepdella dirigenza ai singoli e ai gruppi di lavo-
ro.

- Promozione del lavoro di squadra per l'individuasalei problemi e la loro risoluzione.

- Implementazione di sistemi family-friendly per fawe la conciliazione lavoro/vita familiare.

Interventi a livello individuale . Essi si propongono di accrescere nel person@enascenza sui temi

dello stresspotenziare le risorse personasostenere il lavoratore

- Interventi di informazione/sensibilizzazione sudbuse e conseguenze dello stress.

- Interventi formativi volti ad accrescere le competetecniche del lavoratore e dunque a rafforzar-
lo professionalmente.

- Interventi formativi di potenziamento delle abildacoping e delle risorse individuali per una mi-
gliore e piu efficace gestione dello stress.

- Interventi formativi per accrescere le competeretazionali in termini di gestione dei conflitti e
delle emozioni, nonché di comunicazione.

- Interventi di assistenza e di counseling indivieualediante sportelli d’ascolto, interni o esterni r
spetto all’organizzazione, e/o incontri individuedin il medico competente e/o altri specialisti.

La bonta degli interventi € comunque una funzioakadbonta delle azioni di valutazione. E
prima ancora di unehiara e decisapolitica organizzativampegnata a fondo in azioni positive dirette
alla salvaguardia in ogni modo della salute degératori.

Quanto piu la valutazione é accurata, tanto maggamanno le possibilita di individuare con
precisione i fattori di rischio e di conseguenzanleiative di prevenzione e correttive. Inoltrecié va
sottolineato, non e possibile una adeguata connaadgile condizioni di lavoro organizzative e indiv
duali senza un preliminare coinvolgimento di tuétgarti in causa e segnatamente dei lavoraton- Va
no poste in essere, dunque, iniziative di informagie comunicazione sia nelle fasi di avvio chelin
te quelle che caratterizzano il percorso di valotaz, prevenzione e riduzione del rischio stregsria
correlato nelle diverse situazioni di criticita.

Il rischio, in sintesi, va affrontato insieme datpadi tutti gli aventi causa, con azioni appropria
te, in particolare a livello organizzativo, e cam eostante monitoraggio da attivare sia in terroot
renti che ogni qualvolta si verifichino cambiamenmrtjanizzativi o nei contenuti del lavoro di un jua
che rilievo. Analogo impegno comune va posto nefllutazione delle misure preventive, correttive e
migliorative adottate, nella continua ricerca diderle sempre piu adeguate ed efficaci.



QUESTIONARIO DI AUTOVALUTAZIONE DELL 'A PPRENDIMENTO

1. Qual e la funzione principale dello stress?
- Di fuga dagli stressors ambientali
- Di adattamento alle sollecitazioni ambientali

- Diregolazione delle emozioni negative
2. Il termine stressors indica ...

- ... Una persona resistente allo stress
- ... gli effetti negativi dello stress

- ... 1 fattori che possono causare stress
3. Quando lo stress puo determinare effetti neigadivla nostra salute?

- Quando si e sottoposti a stressors fisici per pdud mesi
- Quando le strategie di coping adottate non rieseonstabilire I'equilibrio fra noi e 'ambiente

- Quando si e sottoposti a due diverse fonti di stres
4. L'eustress puo favorire ...
- ... conflitti interpersonali nei luoghi di lavoro
- ... disturbi del sonno, respiratori e gastrointesii
- ... salute, benessere e soddisfazione nella wtaddéiva e personale
5. Il burnout & una forma specifica di strain negathe si puo verificare quando ...

- ... il lavoratore prova contemporaneamente sentimgintisaffezione per il proprio lavoro,

esaurimento emotivo e inefficacia professionale
- ... Il lavoratore svolge per lungo tempo attivitadguttive molto intense
- ... Il lavoratore lavora piu di cinquanta ore satnali
6. Le cause dello stress lavoro-correlato riguazdan
- ... un’ampia tipologia di fattori riconducibili al abenuto e al contesto di lavoro

- ... unicamente il carico di lavoro, il conflittoterpersonale e le limitate possibilitd di avanza-

mento di carriera

- ... fattori individuali e familiari



7. Quale delle seguenti tipologie di personalitaaggiormente esposta a strain negativo e, in péatic
re, a disturbi cardiovascolari?

- La personalita di “tipo A”

- La personalita “resiliente”

- La personalita di “tipo B”
8. Che cosa puo determinare nella persona I'adezitetia strategia di coping definita di “evitamen-
to"?

- Un senso di inadeguatezza e di incapacita di fggidee i problemi

- Una sensazione di benessere psico-fisico a lumguorte

- L’aumento del senso di efficacia personale

9. Risorse personali quali ottimismo, resilienzerso di efficacia, utili per contrastare gli dffaega-
tivi dello stress ...

- ... possono essere potenziate e sviluppate solo téufadolescenza

- ... sono presenti fin dalla nascita e non possoneressodificate

- ... possono essere potenziate e sviluppate duramterd arco della vita
10. Gli obiettivi evidenziati dall’Accordo europe@l 2004, recepiti nel nostro Paese nel 2008, la3 re
zione allo stress lavoro-correlato ...

- ... riguardano la sicurezza fisica dei lavoratori giagnente esposti

- ... sono diretti a potenziare soprattutto la comp&tit organizzativa

- ... tendono a promuovere condizioni di salute e sizzet sul lavoro per tutti i lavoratori
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