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2. Salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (segue) 
 

 
2.2. EUROPEAN FOUNDATION FOR THE IMPROVEMENT OF LIVING AND WORKING 
CONDITIONS, Work-related stress, novembre 2010 (in  Boll. Adapt, 2010, n. 
42). 
 

 
Lo stress lavoro-correlato in Europa: tecniche di valutazione e approccio 
regolatorio in chiave comparata 
 
Sommario: 1. Premessa. – 2. I profili definitori. – 3. Il monitoraggio. – 4. Gli indicato-

ri dello stress. – 5. Le tecniche di regolamentazione. – 6. Il caso italiano. – 7. 
Conclusioni. 

 
1. Il rapporto in commento presenta una disamina comparata delle metodolo-
gie attraverso cui lo stress lavoro-correlato viene identificato, monitorato, mi-
surato e gestito nei paesi europei, e delle tecniche di regolamentazione rispetto 
allo stesso adottate, alla luce della rilevanza fenomenologica che tale rischio 
ha ormai assunto a livello individuale e collettivo nei contesti organizzati. 
Invero, il quarto rapporto sulle condizioni di lavoro nell’Unione europea (A. 
PARENT-THIRION, E.F. MACÍAS, J. HURLEY, G. VERMEYLEN, Fourth Europe-
an Working Conditions Survey, European Foundation for the Improvement of 
Living and Working Conditions, 2007) ha già da tempo messo in evidenza 
che il 22% dei lavoratori soffre di stress lavoro-correlato e di patologie allo 
stesso direttamente riconducibili, quali disturbi cardiaci e muscoloscheletrici. 
D’altra parte, come rimarcato dagli organismi comunitari e dalla Organizza-
zione mondiale della sanità, lo stress è un fenomeno allarmante non solo per 
l’individuo – poiché può comportare disturbi psicologici e fisici – ma anche 
per le aziende, producendo: assenteismo, frequente avvicendamento del per-
sonale, problemi disciplinari, comunicazione aggressiva e, di conseguenza, 
riduzione della produttività, bassa qualità del prodotto, maggiore frequenza 
degli infortuni. Tali effetti acquistano maggiore evidenza in periodi, come 
quello attuale, di forte crisi e riorganizzazioni aziendali.  
Il rapporto è articolato in sei sezioni principali, corredate da una bibliografia 
di supporto e da tabelle di sintesi comparate sulle ricerche e le azioni signifi-
cative condotte a livello europeo in tema di stress lavoro-correlato e di gestio-
ne del rischio psico-sociale. 
2. Il problema definitorio rappresenta la premessa metodologica principale in 
cui ci si imbatte quando si affronta il tema dello stress lavoro-correlato, sia 
sotto un profilo giuridico che sotto l’aspetto organizzativo e gestionale, poiché 
sotteso alla necessità di definire, a livello di sistema, le finalità e il campo di 
applicazione oggettivo e soggettivo della disciplina (normativa) di riferimento 
e, a livello organizzativo, la tipologia delle azioni di valutazione e gestione 
operativa di questo rischio.  
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L’indagine internazionale, comunitaria e comparata, in verità conferma la 
problematicità dei profili definitori poiché ad oggi esistono differenti defini-
zioni di stress lavoro-correlato, in base alla letteratura di riferimento e alla 
impostazione culturale e giuridica dei paesi europei.  
A livello comunitario, infatti, sono almeno tre le definizioni di stress lavoro-
correlato, formulate rispettivamente dall’accordo quadro europeo sullo stress 
lavoro-correlato del 2004, dalla guida allo stress lavoro-correlato elaborata 
dalla Commissione europea e, infine, vi è la definizione elaborata in seno alla 
Agenzia europea per la salute e sicurezza sul lavoro. Tutte queste, a prescin-
dere dalle diverse formulazioni letterali, sembrano fare riferimento al fatto che 
lo stress non costituisca una malattia di per sé e, al tempo stesso, sostengono 
che il tratto caratterizzante sia nella percezione da parte del lavoratore della 
propria inadeguatezza rispetto ai compiti da svolgere. Un quid pluris è tuttavia 
rintracciabile nell’accordo quadro del 2004, che risiede nell’espresso “vinco-
lo” di attuazione e implementazione dello stesso negli Stati membri (art. 7). 
Sta di fatto che l’assenza di confini definitori precisi si riflette automatica-
mente sulle attività di monitoraggio e misurazione poiché, come confermato 
dal rapporto, gli Stati europei adottano diverse metodologie di rilevazione e 
monitoraggio dello stress difficilmente comparabili tra loro per scarsa omoge-
neità delle premesse scientifiche e dei contesti organizzativi di riferimento e 
per difformità della ratio ad esse sottese.  
A ciò si aggiunge il fatto che in molti contesti lo stress lavoro-correlato è ana-
lizzato congiuntamente ad altre tipologie di rischi organizzativi e psico-sociali 
come il mobbing, la violenza, le molestie sul luogo di lavoro e il burn-out, o 
in funzione di altre famiglie di cosiddetti rischi particolari: l’età, il sesso, la 
nazionalità e la tipologia contrattuale, quali caratteristiche soggettive e ogget-
tive che possono rendere il lavoratore particolarmente vulnerabile ed esporlo a 
una maggiore incidenza di rischi psico-sociali. In questo quadro, diventa per-
tanto una scelta convenzionale e di sensibilità giuridica e culturale il fatto che 
un ordinamento adotti un modello di valutazione dello stress piuttosto che un 
altro. 
3. Le metodologie di monitoraggio ad oggi adottate dagli Stati membri si pos-
sono sostanzialmente ricondurre a cinque macro-modelli, nell’ambito dei qua-
li confluiscono le ricerche (surveys) e le azioni progettuali (actions) condotte 
dagli Stati più sensibili al tema e analizzati dal rapporto. 
Il primo modello è costituito dalle cohort surveys, studi condotti in paesi co-
me il Belgio e la Svezia che indagano la interrelazione tra l’organizzazione 
del lavoro, l’ambiente di lavoro e la salute nell’ambito di un gruppo specifico 
di partecipanti per un periodo di tempo considerato, rapporti che possono es-
sere fortemente rivelatori in punto di stress, poiché atti a disvelare i meccani-
smi di interrelazione tra la tipologia di leadership e la insorgenza dello stress 
lavoro-correlato. 
Nelle realtà come Austria, Finlandia, Francia, Norvegia, Olanda e Spagna, in-
vece, sin dal 1997 sono state sviluppate indagini a sezione trasversale (cross-
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sectional surveys), basate sull’impiego di questionari validati e caratterizzate 
da una interrelazione tra strumenti di autovalutazione, dati forniti da soggetti 
terzi e misurazioni fisiologiche oggettive, rivolte a ottenere elementi quantita-
tivi sulla interrelazione tra lo stress e la emersione di alcune patologie fisiche 
(es. disturbi circolatori, muscoloscheletrici). Tali studi vengono rinnovati pe-
riodicamente e sistematicamente. 
La Francia, in particolare, attraverso la SUMER survey iniziata nel 2003 e ri-
petuta nel 2009, ha istituzionalizzato un filone metodologico basato proprio 
sull’impiego di questionari validati rivolti ai lavoratori, attraverso la applica-
zione del noto questionario di Karasek (JCQ – Job Contest Questionnaire). 
Di diverso approccio le one-off surveys, che come suggerisce la stessa defini-
zione sono indagini più isolate specificamente rivolte a “fotografare” in modo 
più o meno ampio le problematiche connesse allo stress lavoro-correlato in un 
preciso momento o frangente ambientale, come fatto a Cipro nel 2008 in me-
rito alla condizione dei lavoratori nei call-center. Parallelamente, esistono in-
dagini multistrutturate (surveys infrastructures), appartenenti a progetti più 
sofisticati di analisi e rilevazione dello stress e delle problematiche psicoso-
ciali, che puntano sull’impiego di diversi strumenti di rilevazione e sulla co-
pertura di periodi di tempo anche molto lunghi. 
Il tema dello stress lavoro-correlato e del relativo monitoraggio è anche al 
centro delle politiche sanitarie, sociali e del lavoro di molti paesi europei, i cui 
Ministeri (come nel caso di Belgio, Germania, Italia, Lituania e Spagna) ovve-
ro le cui maggiori confederazioni sindacali (nella fattispecie Irlanda o Lus-
semburgo) si fanno carico di finanziare, anche in modo sistematico, la reda-
zione di rapporti annuali relativi alla salute e sicurezza sul lavoro ovvero in 
merito ai tassi di assenteismo sul lavoro, rilevando così importanti dati anche 
in materia di stress. 
Il ricorso a tali ricerche sponsorizzate (sponsored surveys) sul piano politico e 
istituzionale è un fenomeno massiccio a livello europeo, come pure nel nostro 
paese, e rivela una spiccata sensibilità dei governi e delle parti sociali interes-
sate al tema in questione. 
Tale approccio istituzionale coglie in modo netto e perspicace la dimensione 
del controllo sui fenomeni legati alla tutela della salute e sicurezza sul lavoro 
e alla valutazione e gestione dei rischi psico-sociali, posti alla base di una po-
litica sanitaria volta al miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro 
dell’individuo, e si pone al tempo stesso quale azione strategica macroecono-
mica di tutela della competitività, dell’economia e dello sviluppo della produt-
tività. 
Del resto, in tema di politiche dell’occupazione e della produzione, l’azione 
della Comunità europea è tradizionalmente incentrata su di un sistema di in-
tervento di mainstreaming, per il quale la salute e il benessere sono elementi 
indispensabili di una migliore qualità del lavoro, da cui dipende 
l’avanzamento delle prestazioni dell’economia e delle imprese. 
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Questo è anche il messaggio diffuso nel 2002 dalla Strategia europea per la 
sicurezza, la quale ha introdotto una concezione globale del benessere sul luo-
go di lavoro, che vede la sicurezza e l’igiene del lavoro come elementi fon-
danti della più complessiva strategia verso un lavoro di qualità (COMMISSIO-
NE DELLE COMUNITÀ EUROPEE, Adattarsi alle trasformazioni del lavoro e 
della società: una nuova strategia comunitaria per la salute e la sicurezza 
2002-2006, Bruxelles, 11 marzo 2002, COM(2002) 118 def.). 
Tale input è stato successivamente enfatizzato anche nel Libro Bianco della 
Commissione europea per la salute, relativo al periodo 2008-2013 (COMMIS-
SIONE DELLE COMUNITÀ EUROPEE, Libro Bianco. Un impegno comune per la 
salute: approccio strategico dell’UE per il periodo 2008-2013, Bruxelles, 23 
ottobre 2007, COM(2007) 630 def.), che si propone come obiettivo il consoli-
damento di una cultura della salute quale valore assoluto e trasversale, stru-
mentale al conseguimento di maggiori livelli di benessere, produttività e pro-
sperità economica (vedi anche, sul punto, M. LAI, Gli incentivi economici per 
promuovere la salute e la sicurezza del lavoro nei Paesi dell’Unione europea, 
che precede in q. Fascicolo). Il suddetto Libro Bianco sottolinea come i costi 
economici sostanziali connessi alle cattive condizioni di salute dei lavoratori 
negli ambienti di lavoro, siano da attribuirsi prevalentemente alla perdita di 
produttività sul posto di lavoro. Al di là degli ingenti costi diretti, sostenuti 
dalle imprese a seguito di una scarsa promozione della salute dei lavoratori, 
infatti, numerosi studi riconducono concordemente a tale fenomeno forti costi 
indiretti, attribuibili prevalentemente alla perdita di produttività dei lavoratori 
(M. OXENBURGH, P. MARLOW, A. OXENBURGH, Increasing productivity and 
profit trough health and safety. The financial returns from safe working envi-
ronment, Taylor & Francis Group, Routledge, UK, 2004). Tali costi sostanzia-
li, connessi alle cattive condizioni di salute dei lavoratori negli ambienti di la-
voro, sarebbero riconducibili soprattutto all’assenteismo, al pensionamento 
anticipato, alla riduzione della qualità della vita, alle condizioni di maggiore 
stress e disagio cui è esposto il lavoratore che si trovi in un ambiente di lavoro 
ostile, con notevole perdita della stima in sé stesso e della motivazione inte-
riore (D. MCDAID (ed.), Mental health in workplace settings, Consensus pa-
per, European Communities, Luxembourg, 2008).  
L’apertura istituzionale subisce però delle eccezioni nei paesi dell’area neo-
comunitaria, in cui il tema è relativamente nuovo e non ancora percepito come 
bisognoso di strategie pubbliche. 
4. Uno dei punti senza dubbio più controversi nel processo di monitoraggio e 
valutazione dello stress lavoro-correlato è rappresentato dalla identificazione 
dei fattori e degli indicatori di tale rischio (i c.d. stressors) e dalla necessità 
che gli stessi siano valutabili in modo omogeneo e numericamente apprezza-
bile, come confermato dal dibattito dottrinale brevemente riassunto nel rap-
porto. 
L’analisi comparata consente di individuare quattro principali famiglie di fat-
tori o indicatori, cui le metodologie nazionali si rifanno nell’approccio alla va-
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lutazione del rischio. Le prime due fanno riferimento rispettivamente a fattori 
quantitativi (orario di lavoro, intensità e carichi di lavoro) e a fattori qualitati-
vi, che tengono conto in particolare di come il lavoratore si sente nel ruolo as-
segnatogli e del livello di conciliazione vita-lavoro che riesce a conseguire e 
mantenere nello svolgimento della sua attività. 
Dall’altra parte vi sono le famiglie di fattori collegate all’ambiente relazionale 
con i colleghi e con i capi, al livello di autonomia sul lavoro e alle modalità di 
gestione del cambiamento organizzativo, fattore quest’ultimo che sovente in-
ficia il benessere del lavoratore ove esso ingenera fenomeni di job-insecurity. 
Proprio su questa ultima, infatti, la medicina del lavoro, ha rilevato che 
l’esposizione alle esperienze di lavoro precario, caratterizzate da instabilità, 
mancanza di protezione, insicurezza e vulnerabilità economica, determina si-
gnificativi effetti sulla salute dei lavoratori. La c.d. job-insecurity, in partico-
lare, indurrebbe forte stress nel lavoratore, di modo che l’esposizione a detto 
fattore, per lungo tempo, sarebbe la causa di gravi patologie, quali infarto e 
tumori. Più in particolare, poi, i precari soffrirebbero anche molto il fenomeno 
dell’emarginazione nel contesto lavorativo, oltre quello dello scarso coinvol-
gimento e della limitata partecipazione alle iniziative aziendali in materia di 
salute e sicurezza; fermo restando che si dovrebbe in ogni caso distinguere tra 
fattispecie di lavoro temporaneo, a seconda del tipo di contratto e degli skills 
richiesti. L’insoddisfazione, infatti, si svilupperebbe prevalentemente nei la-
vori temporanei di bassa qualifica (D. GUEST, M. CLINTON, Temporary Em-
ployment Contracts, Workers’ Well-Being and Behaviour: Evidence from the 
UK, Department of Management King’s College, Working paper, n. 38, Lon-
don, gennaio 2006). 
La job-insecurity appare del resto l’elemento causale determinante dello stress 
lavoro-correlato nel corso dei cambiamenti legati alle ristrutturazioni aziendali 
o a grandi processi di privatizzazione. 
Numerose ricerche nel corso del 2009 e del 2010 si sono infatti concentrate 
sul tema, date le complesse e critiche contingenze economiche e, nella mag-
gior parte, è emersa la necessità di garantire la conservazione della forza lavo-
ro e la riconversione e il potenziamento degli skills, piuttosto che il ricorso a 
politiche di pensionamento anticipato.  
Di pari importanza l’analisi sulle conseguenze dello stress. I paesi europei sul 
punto tendono a concentrare la propria attenzione in primis sulle conseguenze 
individuali di breve, medio e lungo periodo, tra cui in particolare la emersione 
di vere e proprie malattie. In tale senso si muovono alcune importanti ricerche 
condotte in Italia, Finlandia, Norvegia, Regno Unito, Svezia. È invece dal 
contesto anglosassone, belga e tedesco che emerge la necessità metodologica 
di concentrare l’analisi, il monitoraggio, la valutazione e l’analisi delle conse-
guenze (individuali) dello stress su gruppi omogenei di lavoratori, identificati 
in base al settore e alla mansione di riferimento. Molto corposa è al tempo 
stesso l’indagine sulle conseguenze organizzative e socio-economiche dello 
stress lavoro-correlato. 
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5. Considerata la dimensione individuale e collettiva del fenomeno che si sta 
analizzando e la sua multifattorialità, è fondamentale che la sua gestione passi 
anzitutto attraverso interventi virtuosi a livello organizzativo e imprenditoriale 
rivolti alla prevenzione, alla gestione e mitigazione del rischio, e al consoli-
damento nel tempo di buone prassi.  
In verità, sul punto il contesto europeo rivela la sistematizzazione di una plu-
ralità di interventi sia di carattere generale, cioè non concentrati esclusiva-
mente sullo stress, che di carattere più specifico e mirato, messi a punto a li-
vello aziendale, che in certi casi intercettano esigenze e obbligazioni introdot-
te dall’ordinamento giuridico stesso, e in altri riescono addirittura a colmare il 
deficit di regolamentazione giuridica. 
Infatti, proprio sotto il profilo legislativo, l’Europa ha da tempo preso posi-
zione in materia di stress. Sul punto l’accordo europeo in merito allo stress sul 
lavoro dell’8 ottobre 2004 regola i principi e lo standard comunitario in mate-
ria. La sua importanza risiede non solo nella natura condivisa del testo tra le 
parti sociali, ma nell’intento di offrire ai datori di lavoro un modello che con-
senta di individuare, prevenire e gestire i problemi legati allo stress lavoro-
correlato, lasciando fuori da tale attività fenomeni come la violenza e la so-
praffazione sul lavoro, lo stress post-traumatico, il mobbing, lo straining e tut-
te quelle situazioni in cui vi è una volontà soggettiva individuabile di provo-
care un danno al lavoratore. Oggetto dell’intervento delle parti sociali è, quin-
di, lo stress lavoro-correlato definitivo come «condizione che può essere ac-
compagnata da disturbi o disfunzioni di natura fisica, psicologica o sociale ed 
è conseguenza del fatto che taluni individui non si sentono in grado di corri-
spondere alle richieste o aspettative riposte in loro». 
Va considerato inoltre che la trasposizione dell’accordo si è realizzata in molti 
paesi comunitari, attraverso accordi di settore ovvero con l’emanazione di veri 
e propri atti normativi (ETUC/CES, BUSINESSEUROPE, CEEP, UEAPME, Imple-
mentation of the European Autonomous Framework Agreeement on Work-
Related Stress, Report by the European Social Partners Adopted at the Social 
Dialogue Committee, 18 giugno 2008). Altra cosa è, tuttavia, l’effettivo “de-
collo” delle politiche di valutazione e gestione dello stress e l’attuazione di 
concrete strategie nazionali per fronteggiare il suddetto rischio. Significativo è 
al riguardo il caso italiano in cui la trasposizione formale dell’accordo (attra-
verso l’accordo interconfederale del 9 giugno 2008) e l’introduzione 
dell’obbligo di valutazione dello stress nel Testo Unico della salute e sicurez-
za sul lavoro (d.lgs. n. 81/2008, art. 28) si sono tradotte in termini operativi e 
vincolanti solo dopo due anni, con l’approvazione delle indicazioni metodolo-
giche per la valutazione dello stress lavoro-correlato della Commissione con-
sultiva ex art. 6, d.lgs. n. 81/2008, avvenuta il 18 novembre 2010. 
Il tema dell’approccio regolatorio allo stress, sia nell’an che nel quomodo, è 
dunque al centro di un vivace dibattito comparato, che oscilla sostanzialmente 
tra la opzione per la rigida introduzione di obblighi giuridici di valutazione 
dello stress e di integrazione del documento di valutazione dei rischi in capo 
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al datore di lavoro (Belgio, Italia, Portogallo), e la sistematizzazione di buone 
pratiche da parte di enti legati ai governi nazionali e impegnati nel campo del-
la salute e sicurezza sul lavoro, configurabili come veri e propri strumenti di 
soft law, il cui impiego è però rimesso alla volontà del datore di lavoro (Re-
gno Unito, Spagna) (vedi anche, sulle tecniche di regolamentazione in UE in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro, M. LAI, op. cit.). 
Si configura inoltre la possibilità che lo stress lavoro-correlato sia oggetto 
semplicemente di un generico obbligo di valutazione datoriale definito come 
cornice e la cui pratica effettuazione sia poi completamente demandata 
all’individuo nella scelta della metodologia più appropriata, a seconda del set-
tore, delle dimensioni aziendali e delle possibilità di spesa dell’imprenditore, 
anche per quanto concerne il ricorso a professionisti quali medici, psicologi o 
ergonomi. 
Un esempio virtuoso è considerato quello del Regno Unito che ha demandato 
a una agenzia esecutiva del governo (HSE – Health and Safety Executive) la 
determinazione dei principali interventi in materia. La metodologia messa a 
punto dalla HSE è delineata per sostenere e aiutare le organizzazioni nella ge-
stione del rischio stress, mediante l’adozione di uno standard volontario e ge-
stibile direttamente dal datore di lavoro, basato sulla valutazione di sei princi-
pali fattori di rischio: richieste e carichi di lavoro, controllo, supporto, relazio-
ni al lavoro, ruolo nell’organizzazione e prospettive, gestione del cambiamen-
to. Lo standard funziona operativamente attraverso un ciclo di azioni che pre-
vedono: la nomina di un campione di lavoratori omogenei, la nomina di un 
responsabile della valutazione, la sostituzione di un comitato di valutazione, 
lo svolgimento di una indagine sullo stress, la organizzazione di focus group, 
la formulazione di azioni, una revisione dell’operazione per rintracciare i pro-
gressi realizzati. 
6. L’analisi condotta suscita alcune riflessioni sul caso italiano, in merito 
all’approvazione delle citate indicazioni metodologiche della Commissione 
consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro sulla valutazione 
dello stress lavoro-correlato, del 18 novembre 2010. 
L’adozione del documento intende superare le difficoltà operative ripetuta-
mente segnalate, in ordine alla individuazione delle corrette modalità di valu-
tazione del rischio da stress lavoro-correlato, che è divenuta definitivamente 
obbligatoria l’art. 28 del Testo Unico della salute e sicurezza sul lavoro. 
Il citato documento nel complesso è ispirato ai seguenti principi: brevità e 
semplicità, in quanto destinato a un utilizzo ampio e riferito a imprese non ne-
cessariamente munite di strutture di supporto in possesso di specifiche compe-
tenze sul tema; individuazione di una metodologia applicabile a ogni organiz-
zazione di lavoro, indipendentemente dalla sua dimensione, e che permetta 
una prima ricognizione degli indicatori e dei fattori di rischio da stress lavoro-
correlato; applicazione di tale metodologia, in ottemperanza al dettato letterale 
di cui al citato art. 28, comma 1, del d.lgs. n. 81/2008, e s.m.i., a “gruppi di 
lavoratori” esposti, in maniera omogenea, allo stress lavoro-correlato e non al 
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“singolo” lavoratore, il quale potrebbe avere una sua peculiare percezione del-
le condizioni di lavoro; individuazione di una metodologia di maggiore com-
plessità rispetto alla prima ma eventuale, destinata ad essere necessariamente 
utilizzata ove la precedente fase di analisi e la conseguente azione correttiva 
non abbia, in sede di successiva verifica, dimostrato un abbattimento del ri-
schio da stress lavoro-correlato; valorizzazione, in un contesto di pieno rispet-
to delle previsioni di cui ai corrispondenti articoli del Testo Unico, delle pre-
rogative e delle facoltà dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza e dei 
medici competenti; individuazione di un periodo “transitorio”, per quanto di 
durata limitata, per la programmazione e il completamento delle attività da 
parte dei soggetti obbligati; ispirazione diretta agli standard posti dall’accordo 
europeo sullo stress lavoro-correlato come recepito dall’accordo interconfede-
rale del 9 giugno 2008. 
L’approvazione delle indicazioni metodologiche è stata un risultato tutt’altro 
che scontato, poiché da tempo posta al centro di un delicato dibattito tra Stato, 
regioni, parti sociali, organi ispettivi, professionisti e addetti ai lavori, acuitosi 
nel corso del 2010, a causa della difficoltà di definire in modo unanime le 
specifiche metodologie attraverso cui si debba pervenire alla valutazione di 
detto rischio.  
Più in particolare, le difficoltà hanno riguardato in primis l’individuazione 
delle c.d. “aree critiche”, che interessano sia la messa a punto di una valida 
metodologia di valutazione del rischio da stress e la predisposizione di speci-
fici strumenti di indagine, sia l’attuazione di misure organizzative o formative 
di prevenzione e protezione dallo stress lavoro-correlato. 
Al centro della questione, invero, non è stata tanto la obbligatorietà della valu-
tazione del suddetto rischio, quanto la opportunità di introdurre metodologie 
minime obbligatorie di valutazione scientificamente validate per la rilevazione 
oggettiva delle incongruenze organizzative dell’attività lavorativa e di definire 
la natura e tipologia di tali fattori e, in secondo luogo, la necessità di misurare 
il disagio dei lavoratori e la loro percezione soggettiva del rischio.  
D’altra parte, molto sentita era anche l’esigenza di mettere a punto uno stru-
mento valido scientificamente, ma al contempo non troppo oneroso e realisti-
camente gestibile dai datori di lavoro in prima persona, affinché non si ren-
desse obbligatorio il ricorso alla sorveglianza sanitaria e al supporto di figure 
professionali ad hoc extra-aziendali. 
Altresì acceso è stato il dibattito rivolto alla individuazione degli attori re-
sponsabili delle attività di valutazione e gestione dello stress, ritenuto in certi 
casi un rischio non solo particolare, ma tanto eccentrico, rispetto ai rischi c.d. 
classici, da giustificare una deviazione dalla impostazione della valutazione 
dei rischi di cui agli artt. 17, 28 e 29 del d.lgs. n. 81/2008 e un coinvolgimento 
obbligatorio di figure soggettive non previamente considerate dal legislatore 
ed estranee al contesto produttivo standard. 
Particolarmente problematica, sul punto, da una parte la valutazione del ruolo 
e del coinvolgimento attivo dei lavoratori direttamente o per il tramite dei 
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rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza mediante lo strumento della con-
sultazione, dall’altra la opportunità o meno di “medicalizzare” le attività di 
valutazione e gestione dello stress, al punto da ritagliare spazi non contemplati 
ex lege alla sorveglianza sanitaria obbligatoria e nuovi compiti istituzionali 
per il medico competente. 
Alla luce di tale dibattito, in definitiva, le indicazioni metodologiche sono sta-
te elaborate nei limiti e per le finalità puntualmente individuati dalla legge, 
tenendo conto della ampia produzione scientifica disponibile sul tema e delle 
proposte pervenute all’interno alla Commissione consultiva, e sono state re-
datte secondo criteri di semplicità, brevità e comprensibilità.  
Il testo approvato è, dunque, il frutto di una operazione di concertazione e 
condivisione equilibrata, volta a dare ai datori di lavoro indicazioni minime 
obbligatorie, chiare, gestibili direttamente e in ogni caso implementabili in 
melius su base meramente volontaristica, quindi a discrezione del datore di 
lavoro e solo in senso più favorevole per i lavoratori.  
7. L’analisi comparata, pur confermando l’alto livello di attenzione verso que-
sta problematica, delinea nel complesso una profonda disomogeneità nelle 
tecniche di rilevazione e monitoraggio e in quelle di regolamentazione dello 
stress, rispetto al quale si auspica certamente una più spiccata armonizzazione 
relativamente agli standard dell’accordo europeo. 
La disomogeneità, tuttavia, è anche elemento di ricchezza poiché, proprio nei 
contesti caratterizzati da una più debole avocazione al potere legislativo della 
materia, paiono moltiplicarsi e diversificarsi le azioni virtuose aziendali e le 
buone pratiche. È la stessa natura del rischio a richiedere, infatti, un approccio 
regolatorio non troppo rigido e formalista, ma orientato alla promozione di 
comportamenti virtuosi. Dal canto suo, l’azione regolatoria rigida ha il compi-
to di imporre un livello minimo di tutela inderogabile, che il datore di lavoro è 
tenuto a garantire nella gestione della salute e sicurezza, introducendo di con-
seguenza un congruo apparato di precetti e sanzioni. 
Le strategie implementate a livello nazionale hanno, inoltre, il pregio di accre-
scere la generale consapevolezza su come fronteggiare lo stress sul lavoro e 
possono essere anche sostenute da fondi adeguati. Consapevolezza e “buona 
volontà” sono le chiavi di volta per fronteggiare questa problematica. Altret-
tanto rilevante la raccolta di dati legati non solo ai fattori direttamente psico-
sociali, ma anche ai fenomeni di assenteismo. 
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