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Siglato il 9 giugno 2008 l’Accordo interconfede-
rale per il recepimento dell’Accordo quadro euro-
peo sullo stress lavoro-correlato concluso l’8 otto-
bre 2004 tra Unice-Ueapme, Ceep e Ces


  
Dopo il recepimento dell’Accordo quadro euro-
peo sul telelavoro per via di Accordo interconfe-
derale (sia consentito rinviare al mio articolo, Il
recepimento dell’Accordo quadro europeo sul tele-
lavoro, in Contratti & Contrattazione, 2004, n.
8/9, pp. 67-72), la stessa procedura è stata se-
guita in materia di protezione dello stress legato
al lavoro. L’Accordo europeo risale a quasi 4
anni fa (8 ottobre 2004) ed è stato sottoscritto
dal sindacato europeo (Ces) e dalle tre organizza-
zioni datoriali europee (Unice, ora BusinessEuro-
pe, Ueapme e Ceep). Prevede un meccanismo di
recepimento basato su un mix che attribuisce il
carattere della volontarietà alla decisione di rag-
giungere l’intesa a livello europeo e l’impegno
alla sua implementazione a livello nazionale per
i membri delle associazioni stipulanti. L’Accordo
interconfederale è stato ora sottoscritto dalle
maggiori associazioni datoriali nazionali (con
l’esclusione di banche ed assicurazioni) e da Cgil,
Cisl e Uil. In questi casi sorge sempre un dubbio.
L’impegno all’implementazione assunto a livello
europeo consente margini di adattamento solo
procedurale o si estende anche ai contenuti?
Al momento tutto sembra deporre per la prima
soluzione, apparendo il testo una traduzione, per
quanto attenta al contesto e alle sensibilità dei
soggetti firmatari nazionali. Di fatto, non resta
che comparare il testo nella versione ufficiale in
inglese per cercare di cogliere gli eventuali sco-
stamenti, che talvolta sembrano frutto più della
penna del traduttore che di effettiva e intenzio-
nale volontà di modifica. Del resto, nella premes-
sa all’intesa si parla esplicitamente di recepimen-
to «mediante la seguente traduzione in lingua
italiana del testo redatto in lingua inglese», cui
segue «la precisazione che tutte le volte in cui nel

testo compare la dizione “lavoratori” si deve in-
tendere “lavoratori e lavoratrici”». Una certa tra-
scuratezza va registrata nella parte finale, dove il
testo dell’Accordo interconfederale segue pedis-
sequamente quello dell’Accordo quadro euro-
peo, anche nelle parti che lo riguardano diretta-
mente e che avrebbero richiesto un adattamento
al diverso livello di riferimento, come nel punto
in cui è contenuto l’invito delle parti firmatarie
«alle rispettive organizzazioni affiliate nei Paesi
candidati ad applicare il presente Accordo» (art.
7, comma 2).
Per quanto riguarda le modalità del recepimento,
così come nell’Accordo quadro sul telelavoro, si fa
riferimento a modalità basate su «procedure e
pratiche proprie delle parti sociali», con il che
indicando il medesimo percorso partecipativo-ne-
goziale più che legislativo.


  
Nel nostro Paese, il breve ritardo registrato, dato
che il recepimento dell’Accordo aveva come ter-
mine di scadenza l’ottobre del 2007, è stato col-
mato dal tempestivo inserimento nella normativa
eteronoma, con conseguente attribuzione di effi-
cacia generale ai suoi contenuti.
Lo stress sul lavoro o da lavoro o lavoro-correlato
(come sceglie l’Accordo interconfederale) è, infat-
ti, già presente nella legislazione sulla tutela della
salute e della sicurezza sul lavoro, a sua volta
trasposizione di direttive europee. Se ne parla nel-
l’Accordo all’articolo 5, dedicato a definire le re-
sponsabilità delle parti del rapporto di lavoro, che
si apre richiamando la direttiva quadro n. 89/
391. Tra gli obblighi giuridici a carico del datore
di lavoro di tutelare la salute e la sicurezza sul
lavoro dei lavoratori rientra la valutazione dei
rischi, tra cui rientrano i problemi di stress lavoro-
correlato.
Nel nostro Paese, con il decreto legislativo n. 81
del 9 aprile 2008, che entrerà in vigore il prossi-
mo 29 luglio, è già fatto espresso richiamo all’Ac-
cordo quadro europeo ed è stabilito che il datore
di lavoro sia tenuto a valutare questi rischi e ad
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indicare, nel documento redatto a conclusione
della valutazione, le misure di prevenzione e pro-
tezione individuate e le procedure per la loro
attuazione. L’articolo 28 del Dlgs n. 81/2008
prevede che la valutazione dei rischi «deve riguar-
dare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei
lavoratori, ivi compresi quelli riguardanti gruppi
di lavoratori esposti a rischi particolari, tra cui
anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato,
secondo i contenuti dell’Accordo europeo dell’8
ottobre 2004». E nell’articolo 32, dedicato a «ca-
pacità e requisiti professionali degli addetti e dei
responsabili dei servizi di prevenzione e protezio-
ne interni ed esterni», al comma 2 è stabilito che,
«per lo svolgimento della funzione di responsabile
del servizio prevenzione e protezione», sia neces-
sario possedere «un attestato di frequenza, con
verifica dell’apprendimento, a specifici corsi di
formazione in materia di prevenzione e protezio-
ne dei rischi, anche di natura ergonomica e da
stress lavoro-correlato».

    
Lo stress lavoro-correlato è considerato un pro-
blema sia dei datori di lavoro sia dei lavoratori.
Le analisi, in particolare quelle condotte dal-

l’Agenzia europea per la sicurezza e la salute sul
lavoro, dimostrano come le conseguenze siano
nocive non solo per le persone, ma per la stessa
qualità delle prestazioni di lavoro. Le stesse ana-
lisi hanno consentito di rilevarne l’enorme diffu-
sione, dato che lo stress colpisce milioni di lavo-
ratori europei in tutti i settori di lavoro. Ma di
quale stress ci occupiamo? Dello stress come
condizione e dello stress come conseguenza. Co-
me condizione, lo stress «può essere accompa-
gnato da disturbi o disfunzioni di natura fisica,
psicologica o sociale»; come conseguenza, ri-
guarda il «fatto che taluni individui non si sento-
no in grado di corrispondere alle richieste o alle
aspettative riposte in loro».
È interessante osservare come entrino nel testo
elementi psicologici. Ad esempio, con l’afferma-
zione che l’esposizione a tensione può essere
positiva, ma solo se di breve durata e che «indi-
vidui diversi possono reagire differentemente a
situazioni simili e lo stesso individuo può reagire
diversamente di fronte a situazioni simili in mo-
menti diversi della propria vita». Ancora, si sot-
tolinea che lo stress non è malattia, ma può
«ridurre l’efficienza sul lavoro e può determinare
un cattivo stato di salute» (tutto questo all’artico-
lo 3).
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Viene così in rilievo la finalità dell’intesa che è
quella di accrescere la consapevolezza, di attira-
re l’attenzione e nello stesso tempo di fornire
«un quadro di riferimento per individuare e pre-
venire o gestire i problemi di stress lavoro-corre-
lato» (art. 2). Il testo esclude dal suo campo di
applicazioni la violenza, le molestie e lo stress
post-traumatico. La linea di demarcazione non
può essere, ovviamente, netta, soprattutto nei
confronti delle molestie e, ancora di più, del
mobbing, non espressamente richiamato. Lo
stress, infatti, può essere conseguenza del mob-
bing e, insieme, elemento che lo scatena. Che
l’approccio sia il più inclusivo possibile lo dimo-
stra il richiamo allo «stress che ha origine fuori
dall’ambito di lavoro» e che «può condurre a
cambiamenti nel comportamento e ad una ridot-
ta efficienza sul lavoro», così come il richiamo
alle cause, che possono essere: «il contenuto del
lavoro, l’eventuale inadeguatezza nella gestione
dell’organizzazione del lavoro e dell’ambiente di
lavoro, carenze nella comunicazione, ecc.», non-

ché ai segnali, tra cui: «un alto tasso di assentei-
smo o una elevata rotazione del personale, fre-
quenti conflitti interpersonali o lamentele da par-
te dei lavoratori».
Veniamo così alle misure, che possono essere col-
lettive, individuali o miste, specifiche o integrate,
preventive o successive. L’Accordo indica alcune
di queste misure, molte delle quali relative all’in-
formazione, alla consultazione, alla formazione e
alla comunicazione, ma che si spingono alla «ge-
stione dell’organizzazione e dei processi di lavoro,
condizioni lavorative e ambiente di lavoro».
Il compito di stabilire le misure spetta al datore di
lavoro, ma la loro adozione deve vedere «la parte-
cipazione e la collaborazione dei lavoratori e/o
dei loro rappresentanti».

 
È importante questo segnale, che ridà vigore e
significato alla contrattazione collettiva europea e,
a livello nazionale, allo stesso strumento dell’Ac-
cordo interconfederale, sempre più raro nel pano-
rama recente delle relazioni sindacali.
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