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La procedura da seguire per svolgere la valutazione dello stress lavoro correlato è stata definitivamente chiarita con la pubblicazione della Lettera Circolare del 18 novembre 2010 del Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali – Direzione generale della tutela delle condizioni di lavoro, che riporta in oggetto: “Indicazioni della Commissione consultiva per la valutazione dello stress lavoro correlato (articoli 6, comma 8, lettera m-quater, e 28, comma1-bis, dlgs 81/08 e successive modificazioni e integrazioni) e che, per brevità, da ora in poi definiremo semplicemente “indicazioni”.

Dal paragrafo “Quadro normativo di riferimento, finalità e struttura del documento” si evince che le “indicazioni” tracciano un percorso preciso e flessibile, finalizzato a lasciare alle aziende la possibilità di adeguare le richieste del legislatore alle peculiarità del contesto di riferimento.

Infatti, cosciente delle differenze esistenti tra le varie realtà, il legislatore afferma che “Le indicazioni metodologiche sono state (..) redatte secondo criteri di semplicità, brevità e comprensibilità”, senza dunque entrare nel dettaglio di prescrizioni stringenti e dettagliate.

Nel paragrafo intitolato “Definizioni e indicazioni generali” emergono indicazioni importanti su come comportarsi per eseguire concretamente la valutazione.

In primo luogo il legislatore ritorna su un argomento da sempre considerato importante, cioè il rafforzamento della modalità collegiale e partecipativa della valutazione grazie alla collaborazione tra piu’ soggetti che possiedono diverse competenze.

Alla partecipazione del datore di lavoro e dell’RSPP, si devono affiancare il medico competente e l’RSL che di fatto conosce approfonditamente gli aspetti operativi delle attività e puo’ fornire importanti indicazioni per delineare “i gruppi omogenei di lavoratori” da analizzare, concetto questo ultimo che andiamo a introdurre quale secondo elemento centrale.

Al proposito, il legislatore ribadisce che la valutazione si basa sulla misurazione dei potenziali fattori di stress individuati applicata a gruppi di lavoratori e mai di indagini che coinvolgono i singoli, il tutto a tutela della privacy.

Cio’ che viene specificato è che la valutazione va condotta su gruppi di lavoratori soggetti a sollecitazioni simili, definiti appunto “gruppi omogenei di lavoratori”.

Un esempio di gruppo omogeneo potrebbe essere quello composto da soggetti che svolgono mansioni simili o dei turnisti.

L’individuazione dei gruppi omogenei di lavoratori non è soggetta ad alcun vincolo legislativo imposto. E’ quindi compito interno dell’azienda individuare i criteri di similitudine e creare i gruppi.

Cio’ che invece è vincolante è che l’identificazione dei fattori di rischio e la loro valutazione deve coinvolgere tutti i lavoratori, maschi e femmine, compresi dirigenti e preposti.

Nel paragrafo dedicato alla “Metodologia” il legislatore definisce la struttura  della valutazione che si articola in due fasi:

    la valutazione preliminare, necessaria a tutti gli effetti per ottemperare agli obblighi di legge,

    la valutazione approfondita, da effettuarsi solo ed esclusivamente nel caso in cui la valutazione preliminare evidenzi l’esistenza di fattori di stress lavoro correlato e che le misure correttive prescritte e realizzate in prima istanza non abbiano sortito effetto alcuno.

    1. La valutazione preliminare.

Per quanto concerne la valutazione preliminare, i primi commenti hanno posto l’accento sulla scarsa specificità dei fattori da misurare per svolgere  la valutazione.

In realtà, a parere di chi scrive, pur essendo passibile di miglioramenti e integrazioni, tale impostazione ha una sua corretta ragion d’essere imputabile all’intenzione del legislatore di non “ingessare” la valutazione richiedendo alla azienda di adeguarsi a un modello dii indagine non sempre applicabile a tutte le realtà.

Il legislatore ha cioè voluto riconoscere la diversità e la specificità dei diversi contesti e la libertà/responsabilità del datore di lavoro nello sviluppo di un’analisi del rischio che rispecchi nella maniera più fedele possibile la realtà che gestisce e che è conoscibile al meglio solo dall’interno.

In ogni caso le “indicazioni” indirizzano l’attenzione dell’azienda verso la valutazione tre categorie di fattori articolate in sotto – categorie che appunto sono solo genericamente accennate e non obbligatorie.

Tali categorie riguardano i cosiddetti:

-      Fattori sentinella,

-      Fattori di contenuto,

-      Fattori di contesto.

Se per i fattori sentinella il legislatore non accenna a nessuna richiesta di collaborazione diretta dell’RSL, per quanto invece riguarda la valutazione dei fattori di contenuto e di contesto il legislatore considera determinante l’apporto dei lavoratori e del loro rappresentante.

Del resto chi più dei  lavoratori, con l’esperienza di ciò che vivono nel quotidiano  espletamento dei compiti assegnati in quello specifico contesto, può fornire informazioni decisive a una corretta valutazione dei fattori di stress lavoro correlato?

Conseguentemente le indicazioni recitano che: “ In relazione alla valutazione dei fattori di contesto e di contenuto (…) occorre sentire i lavoratori e/o il RLS/RLST.

Nelle aziende di maggiori dimensioni è possibile sentire un campione rappresentativo di lavoratori. La scelta delle modalità tramite cui sentire i lavoratori è rimessa al datore di lavoro, anche in relazione alla metodologia adottata”.

Una volta individuati i parametri da misurare, i modi e i tempi in cui il processo avverrà, è necessario riportare il tutto nel Documento di valutazione del rischio (da ora in poi Dvr), insieme ovviamente ai risultati ottenuti.

Si noti bene che nelle “Disposizioni transitorie e finali” la definizione nel Dvr della programmazione temporale delle attività di valutazione con tanto di indicazione di inizio e fine è considerata assolutamente obbligatoria tanto che gli organi di vigilanza hanno facoltà di sanzionare se il documento mancasse di tali indicazioni.

Qualora non emergano fattori di rischio sarà comunque  necessario definire un piano di monitoraggio e i tempi di controllo, senza dimenticare la programmazione dell’obbligo di formazione rispetto al tema che deve essere esteso a tutti i lavoratori.

Nel caso in cui invece si rilevassero fattori di sofferenza, è  obbligatorio approntare un piano d’intervento, costituito di misure correttive la cui efficacia dovrà essere poi misurata in seguito.

A titolo di esempio possono essere pianificati interventi di formazione unite a modifiche del modello organizzativo, produttivo o dei processi comunicativi ecc.

Qualora anche questi interventi risultino inutili si dovrà passare alla fase successiva della valutazione cioè quella approfondita

    2. La valutazione approfondita.

Nell’ambito della valutazione approfondita i lavoratori sono chiamati massicciamente in causa, sempre in via anonima e per gruppi omogenei, per dare una valutazione del vissuto in azienda rispetto ai parametri fissati e non raggiunti.

Il legislatore suggerisce a tale proposito il ricorso a questionari e focus group e nelle imprese composte da un massimo di 5 lavoratori,  l’istituzione di riunioni che, come recitano le indicazioni “garantiscano il coinvolgimento diretto dei lavoratori nella ricerca delle soluzioni e nella verifica della loro efficacia”.

A parere di chi scrive, anche a  seguito di una serie di esperienze su campo, l’uso dei focus group e delle riunioni è però una strada tecnicamente contraddittoria e concretamente non sempre  praticabile se si vuole giungere a un obiettivo di miglioramento.

In primo luogo, queste modalità contraddicono il principio di protezione della privacy del lavoratore che con il focus group o le riunioni esprime i propri pareri in via esplicita.

In secondo luogo, proprio in virtù della perdita dell’anonimato il focus group o la riunione rischia di chiudersi con un nulla di fatto dato che in contesti particolarmente conflittuali o male organizzati, la realtà dei fatti è che il lavoratore sente di non poter esporre in modo esplicito scontento o dissenso e si ritira nel silenzio.

Più efficaci risultano dunque tutti i metodi che preservano la privacy e l’anonimato, metodi semplici ma comunque efficaci come i questionari anonimi e le black box in cui depositare critiche e suggerimenti in forma anonima sono di solito sempre ben accolti specialmente nelle realtà di piccola dimensione.

Nel prossimo intervento analizzeremo nel dettaglio le modalità e le fasi di svolgimento della valutazione preliminare e  approfondiremo le categorie di fattori da analizzare (sentinella, di contenuto e di contesto) e le sottocategorie ad  essi potenzialmente riferibili.
