4 esplorare 12 connessione tra strategie, culture
interessatdd Ob " 1 g hire i relativi progettt di intervento.

~o-soctale, che, a nostro avvigg
n

azionl €c :
2 odinamico-soctale, ent
sicologico, il ruolo cruciale de] Je, & atiy,,
e )
el.

le loro caratteristiche di personahta nel determinare la buong O care
. nte

salute organizzativa.

o :
Sa Ute de“e

Stress da lavoro e burnout

Qua

ndo si parla di stress ci sl rifqr1§§€ aun fenon.leno.SOggetthO in
quanto ogni persona reagisce a posglblh stressors — situazioni Percep’j :

almente stressanti — In maniera diversa a seconda deﬂe

a di vita. Tradizionalmente |, ria

come potenzi ' :

propria personalita della propria storia dl

cerca sullo stress si & incentrata, come SI € detto, prevalentemente ¢
di gestire e di affrontare situazl'()nLil

come la persona sia In grado o meno tire e d.
stressanti piuttosto che su come certi ambienti di lavoro possono pro.

vocare o alleviare stati di disagio e di forte pressione. In realta, sembr,

siano proprio i fattori legati al luogo di lavoro i principali responsabil
danneggiando — con la conseguente di-

di malattie, stress, esaurimento,
minuzione della produttivita e dell’efficacia — sia il lavoratore sia I'orga-

nizzazione.
Nell’ambito di questa prospettiva € classico il lavoro di Karasek e

Theorell (19_90), che tenta di mettere in relazione due costrutti diversi:
quello relativo allo stress con quello della riprogettazione del lavorc;

(7ob redesign). Nel loro modello ' ' '
. son '
(ob o prese in considerazione tre varia-
;esﬁ Vr(z)c/;zggg che sonodc_zvanzate sul lavoro (avere un carico di lavoro ec
, isporre di tempo sufficient min -
: j : e per portareat Ine i
1to ecc. i { cr © ]
pito ecc.), considerate fonti di stress psicologico e di ansi ll.COm
serlltn?bento di insicurezza del lavoro: ARR ds5ociata al
— la libertd decisionale o co :
. ntrollo percep;. s
: S it
ponenti: 'autorita della decisionepossil: 1’0’ oo S LG e €O
. ’ {
: Tautonomia del lavoratore di

e la discrezione delle abilita. ci
e abilita, cioe il .
e ) grado : . g
voratore nell’utilizzo delle propri Hi discrezionalita ch haill
— i supporto sociale, ossia le rpl oot Detenze; SR
. . , { 1
sponsabili. clazioni positive con j colleghj
Da questo fil [ ri SE S comies
one di
definiscono di tensioncralcé?; -6 emerge che in un amp;
richieste ma con un ba ’i?m)’ In cul siano preg lente, che gli autori
stress sembrano essere it £ Ve di controllo Prerl;tl un alto grado di
attivi (active), con alto lpluu requenti rispetto ag]; ooremi di salute e di
; tvello di domande e yp alt?mblenti, denominatj
Cttanto 4] . atl
to livello dj
o di
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controllo. In un ambiente dove Prevale la tensione o .. .
a essere piu rxgxde,_ meno flessibilj e Pit inclinj a)], ¢ ‘pl?rsfmg tend
costanze ne risentirebbe anche |, prOdUttivit;; Dml attia: in tali cir.
ambiente attlvo,-dove le persone hanno piu Oppért N ?is*é’?‘c‘ltq.
re le loro capacita, di apprendere nuovye abilita eucrllilta i speri;
tendono a prgzvalere un maggior sentimentg di soddi f.m etterle
to migliore di salute. stazion
Dunque, secondo Kara
lavoro (job redesign) potr
per rendere le organizzaz

ndono

sek e Theore]] (1990), la ri

ebbe essere ung degli elem

pProgettazione del
ioni piu sane.

enti fondamental;

. T Vo, come I'evoluzion
zative e la definizione delle politiche strategiche.

Relativamente allo stress Occupazionale, all’interno dj

dirette all’organizzazione, con la
per esempio, a livello della struttu
selezione e formazione o di svilu
piu flessibili a favore del lavorat
nizzazione-individuo, in partico

lamenti,
Ia organizzativa o delle procedure di

ppo di politiche aziendali e gestionali
ore; quelle dirette all’interfaccia orga-

lare al gruppo di lavoro, con lintento
di agire sulle relazioni interpersonali, sui ruoli, sul rapporto uomo-am-

biente, sulla partecipazione e sull’autonomia del lavoratore. Un altro
modo di classificare gli interventi prevede una ripartizione in: livello
primario (riduzione dei fattori che causano stress), secondario (gestio-
ne dello stress) e terziario (programmi di assistenza al lavoratore).
Prevalentemente, nelle organizzazioni, sono attuati — secondo la !et-
teratura internazionale — interventi di'se.cond(') e terzo livello, ch; mira-
no, nel complesso, a modificare stili di vita e di comportamento ritenuti
responsabili di eventuali danni alla salute 0 a insegnare a reagire pps;t;—l
vamente ed efficacemente a situazioni stressanti. Interventi relativi
terzo livello includono le attivita di promozione della salute o, slpec1a1-
mente in ambiente nordamericano, i programmi di assistenza al ?lvora—
tore, come il controllo dell’alimeptaziong, esercizi di ﬁtnfsss,c :eea;;;é
mento, counselling psicologico o di educazione allo stress e lo
della salute. S . il
I livello primario, o livello organizzativo, si fonda, ltrgrgzl,ep;l:(l)cc gsso
mente sulla prevenzione, cercando di intaccare un po o i ot
di stress prima del suo avvio, giocando d’anticipo, e m
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. . hossibili cause di stress anzicha .. .
ativi ritenuti possit lencati & ché g
di rischio sono elencati di seguitq_ Sulle

ali fattort . e .

e. Tali a4l lavoro: cattive condizioni ambienta]; lay
: i : . lavg

ologia, eccessivo o ridotto carie, & lro 5

: 1
, - i, nuova tecn e :

orarl lunghi, nuove . | i Hay
turf;;; i natura qualitativa sia quantitativa. In questi casi 'y, "2V

' ' . ganj
ebbe intervenire proponendo soluzioni €rgonomiche ‘:Zaf
o compiti e lavoro, oppure intervenendo sui Process; . prL

NS

tori organt

se uenz - .
conseg - prinsect

_ Fattort in

ro,
zione potr
progettand
ratglu- oli e questioni relative alla loro ambiguita, al conflitto e 4 st
di responsabilita. In questo €aso € auspicata chiarezza nella oy deﬁn?
sione e nella gestione dei confini. L fiue |

= Relizioni interpersonali lavorative: la sfiducia tra \CO_llegh i deriy,
spesso da bassa soddisfazione lavorativa, al‘ta aml?lgmta di ruolj, Scarsy
comunicazione e mancanza di benessere psicologico.

" Fattori relativi allo sviluppo della carriera, soprattutto nei casi dj fu.
sioni o acquisizioni. Un possibile intervento potrebbe consistere ip v,
lutazioni del personale sistematiche o nel fornire opportunita dj riqua.

lificazione. . , o
— Cultura e stili di gestione: mancanza di partecipazione e coinvolgi-

mento, scarsa comunicazione, cambiamenti veloci di culture dowyg
per esempio, a incorporazioni, fusioni o cambiamenti continui ne] mgq,
nagement e nella strategia organizzativa.
— Interfaccia famiglia-lavoro. In questi casi I'organizzazione potrebbe
aéutare c1i smgl?h fornendo servizi di counselling, orari piti flessibi
adottando politiche di impiego che tengano conto delle es;j ’
: ) PO e esigenze i
nali e familiari. 5 berso
Un’organizzazi ’ : : 5
et Sgcond ione Velriamente in salute non necessiterebbe di inter-
ot o d(') ettterzo vell;)ll (Cooper, Cartwright, 1994), poiché abi-
¢ direttamente sulle cause delle situazion; :
- situazio .
SanXl e non sulle conseguenze ni lavorative stres
tra area di pertine i : '
t. In qUeino casonsziaci}c(jlu(fisto flone di studio & quella relativa l
co :
ndon mprendere come le persone reagi-

attettiva a condigion:
‘ 1zioni lavorat
con : rative { ) :
tati interpergona]i Coni %ressantl Caratterizzate da numerosi
)

Cente g; . ;
ratterizzS:z)n ?it;ztz a21(c1>ne teorica (Mazi;iherliy" o3). Nella sua piu re-
re dj . A0, Leiter, 1 " S ca-
e s o SO (tancheza o
0 ¢ di disty €nte syy .
Cco s . otato): .
Verso Pattiviey lavoratiz;ac)l:lrsilélo (attfef% B
Otta efficacia pet-

Scanned by CamScanner



va

A

1~

—_—

sonale (sensazione di diminuzione o perdita della
professionale e del proprio desiderio dj successo)pio' i -
scritto alle professioni di aiuto, implicant un rapp hizialmente circo.
volgente con I'utenza (medici, insegnanti, infern?iglc-)irto ‘tenso e coin.
del job bz/rnqut recentemente & messo in rapporto Soc.) il fenomeno
vorativi e all’intera rete delle relazionj professionalia(%lt ;

glio, 2004). orgogni, Consi-

In questa nuova prospettiva, il job burnoys & posto lun :
nuum, al cui polo opposto & riscontrabile i] fenomeno delg(')l‘pln e
ment (Maslach, Leiter, 1999), ovvero la propensione dell’ind]io ‘dengagle-
vorare con grande energia (energy), a essere emozionalmentevclzolilr? » la-
(involvement) e a sentirsi efficace nel proprio lavoro (efficacy) InVo o
porto a questa visione del job burnout, visto come segnale d?n;alesrsgé
ditfuso che coinvolge I'intera organizzazione in cu si manifesta, il noto
strumento di rilevazione del burnout (MBI-GS) & stato aggiornato dando
particolare rilevanza alle variabili organizzative che possono ostacolare
o facilitare I'insorgenza della sindrome.

Un discorso a parte metita la problematica del mobbing — forma di
attacco psicologico sul posto di lavoro esercitato nei confronti di una
specifica PErsona attraverso comportamenti aggressivi ripetuti da parte
di colleghi e/o0 superiori — che, recentemente, ha attirato I’attenzione
degli studiosi, delle parti sociali e della societi civile.

Sul mobbing prevalgono prospettive di ricerca e intervento a livello
individuale (Ege, 1997) con minore attenzione alle variabili organizza-

tive legate alla salute.

PTia competenza

Riprogettazione organizzativa e sviluppo dell’organizzazione

Questo tipo di approccio ¢ volto a comprendere — nell’ambito degli
studi sulla salute organizzativa — quali forme specifiche di un’organiz-
zazione, quali processi e modelli influenzano la motivazione, la soddi-
sfazione e I’efficacia del lavoratore. Partendo dall’assunto che le perso-
ne siano motivate sia da desideri intrinseci, vale a dire di crescita, di si-

gnificato, di partecipazione, sia da bisogni estrinseci, ossia di remune-
razione, di status e di sicurezza, questa prospettiva sostiene che le orga-
. nizzazioni in grado di soddisfare i bisogni intrinseci dei lavoratori
avrebbero piu possibilita di ottenere dalle proprie risorse motivazione,
j soddisfazione, efficacia. _ . . -
i Lefficacia organizzativa appare, infatti, legata al grado di partecipa-
? zione e di coinvolgimento dei lavoratori non solo relativamente ai com-
f piti e alle mansioni, ma anche alle politiche strat.egic}.le. e dl. progettua-
} lita futura. Lawler (1986) ha constatato che dai diversi livelli di coinvol-
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T i ia la loro soddisfaz; -
tori puo derivare sia la fazione i, e

. i ora : . .
gimento dei lai‘;zazione' In accordo con il modello di Karase T :d-
Ci?lcz?g;(;sgﬁfﬁcacia collettiva risulterebbe profondamente eg, <
re

1 gaty a
do di responsabilita assunta dalla persona per il lavoro syols. e :
rado . _
gartecipazlone nei pro

cessi decisionali organizzativi. i di
P Kanter (1983) sostiene che le organizzazioni Capalil' 1 consentipe i
an denti di apprendere, di acquisire nuove abilita, dj formarg
loro dipenden ¥ i e di sviluppare nuove idee e, in :
bbero in grado di innovarsi € di sviuppare < .10 una fyq,
Zarl‘le, conomia turbolenta e in continua evoluzmne},1 1SOpravvivere 4|
€ ;
esformazioni. Levering (1988) e Lloyd (199(11) danno Messo a cop,.
. ulture organizzative, caratterizzate da determinate quali,
fronto le culth . isfazione del lavoratore e efficacia 1.1
politiche e valori, con la soddisfazione del lav efficacia do]’
|’organizzazione. L ’ .
f%ltri autori, come Maccoby (1988), é}nZICh}f Concintrzi're | attenzio.
ne sui nuclei culturali di un’organizzazione, hanno focalizzato }}’ lorg
interesse sulle qualita personali di manager e leader “eccellenti”, a.
dando a indagare le loro abilita e le loro tattiche, risultate chiavi del lo-
ro successo. Queste competenze, rilevate attraverso la tecnica degli in.
cidenti critici, potrebbero essere insegnate, supportate e rinforzate 4.
I'interno dell’organizzazione.

ey

le

Politiche organizzative di promozione della salute

Questa prospettiva si focalizza sulle politiche organizzative e syj
relativi nuclei culturali dai quali deriva la possibilita o meno di con-
trollo e partecipazione da parte del lavoratore, di supporto sociale, di
soddisfazione dei bisogni, di salute dell'individuo e dell’intera orga-
nizzazione.

Per politiche organizzative si intendono le procedure, i programmi,
le iniziative dell'organizzazione; per nuclei culturali ci si riferisce alle
norme, ai valori, ai modelli di comportamento, agli impliciti che so-
stengono la dinamica di un’organizzazione.

Lattuale trasformazione delle popolazioni professionali, caratteriz-
zate da diversi valori, culture, bisogni e appartenenze, richiede che sia-
no sviluppate nuove politiche e procedure dj gestione del personale sia

per sostenere lo svﬂuppo dell’organizzazione sia per migliorare la salu-
te delle persone che vi lavorano,

; valori e nuove aspet-
di crescita personale, coinvol-

Scanned by CamScanner



AMBITI DI STUDIO DELLA SALUTE « JRGANIZZA riva

27
~imento, partecipazione ecc.), nuove
bilita, telelavoro ecc.).

11 modello di Jamieson e O’Marg (1991), per e«
l'osservazione di 133 organizzazioni, .mcor‘aggiae?;m, |
proponendo una politica flessibile che salute personale

miri all'armonpj

; AL ' , : atra

il lavoro, alla gestione e alla remunerazione della pr taziorl]ee Peﬁ‘s_o?c ¢
y a 1n or-

cagiofie €l (_;oipvolg.imento dei lavoratorj e che sia di sy
stile di vita e ai bisogni delle persone., ik
Le nuove politiche dovrebbero tenere conto diuna
tiva, di culture e v

caratteristi
atteristiche del lavorg (Hessi-

P10, basato gy].

le diversita della popolazione lavora
sviluppo e formazione per aj -
nendo PP ) 1 Per alutare estirle in mo-
do costruttivo; il rapporto lavoro-famiglia, cercando d
tro ai bisogni personali e familiari,
zione di orari flessibili, lavoro part-t
delle nuove modalita di lavoro, basate prevalentemente su abilita co-
gnitive (knowledge work) piuttosto che su capacita fisiche; la pianifi-
cazione della carriera, per esempio con la riqualificazione de] perso-
) . L
nale, che renderebbe 'organizzazione piti stimolante e desiderabile:
gli ambienti sani del lavoro basato sulle capacita cognitive, ossia solu-

zioni ergonomiche funzionali al nuovo rapporto dell’'uomo con le
macchine.

per esempio attraverso I'intrody.
1me e telelavoro: |e caratteristiche

Personalita dei manager e leadership

Questa prospettiva si basa sull’idea che & I'individuo a influenzare
I'organizzazione e non viceversa: quando il singolo ha raggiunto una fa-
se della vita in cui ha imparato a gestire positivamente la propria salute
altrettanto positivamente pud diffondere questo tipo di valori all’inter-
no dell’organizzazione.

E una prospettiva focalizzata sulla leadership, sulle caratteristiche
personali e sul livello di maturita del leader fondatore che, insieme, in-
fluenzerebbero direttamente la cultura organizzativa: a seconda dei ca-
sisi potrebbe presentare un’organizzazione sana oppure patologica. _

Nell’ambito di tale prospettiva si possono riscontrare due aree di
studio: una centrata sulla relazione esistente tra lo sviluppo personale e
il contesto culturale e organizzativo di appartenenza; Paltra basata su
modelli di sviluppo psicodinamico della personalita ind1v1d}1ale che fa
derivare i problemi organizzativi dalla psiche dei leader: se i leader so-
no in salute tale sara anche I’organizzazione. N .

Relativamente alla prima area sembrano rilevanti i lavori di 19\&6)
coby (1988), di LaBier (1986) e di Kaplan, Drath, Kofodimos (1991).

i - ' ivazioni, le re-
gnuno di loro cerca di trovare la via per definire le motivaziont,
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. - ive che sy -
Al lavorative e le aspettative ¢ Pport
Ol?:iclologico. Maccoby (1988), esplorandomo

la

N

. . . Mg ﬂu.
in diverse e grandi organizzazioni, Propone

torl Co Q&

lazioni interpers
te e il benessere

Hone Fff]czf:are alti livelli di motivazione al lavoro; |,
funzionalt a

, i persone si sentono lavor,
mette in CVldc”Z-a‘C}CI(C) Sﬁ?ﬁ:f cog una motivazione legata, tr, | " d
tectin e 9.ap'aﬁata:ivit%,l del lavoro, all'impegno e alla partec; azioe Al
cose, alla significa impronta, un segno sul futuro dell’or 18, g
desiderio di lasciare un | P] ione lavorativa che sente il bi )
zione; & pertanto una poporazione tivamente al OB g
'/;:(;:giore rqsponsabilztzgvcih partecipare attiva e COnSeguimey,

.oli obie rgan : : s .
dqﬂxa %li);t(ti\gscg )gin daga, invece, quali sono llf: rilchlestedsoc{ah, le aspe,
tative di guadagno, i valori e le caratteristic ed ei né?fﬁ €rni postj dj |,
voro che, in aggiunta allo stress persqnale, rendono ditficile perj leadg,
di successo sperimentare uno stato dibenessere. . |

In questo caso I'interesse € dlrettq alle 01"ganlzza.210r}1 COIlSl.derate
non “sane”, in cui & presente un alto livello di demo.t1.vaz1(.)ne, di sfidy,.
cia e di conflitto dovuto, per esempio, auna sottoptlhzzazmne del per-
sonale, a una mancanza di programmi per lo sviluppo della Cartiery
personale che mettano in evidenza il valore del lavoratore.

Kaplan (1991), insieme ad altri, ha studiato in modo approfondito
quaranta top manager, concentrandosi sulle dinamiche, le origini e oli
effetti del loro stile di leadership. Il suo modello illustra come un leader
riesca a gestire sia la sua crescita personale sia la sua leadership e che ti.
po di relazione possa esistere tra la salute e Pefficacia personale, 13
chiave di tutto risiederebbe nel raggiungere una sorta di equilibrio tra

vita personale e lavoro, sebbene in tali persone esista un prevalente in-
teresse per la vita lavorativa.

el ¢
T
ges f.a“nn
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Gli interventi di promozione

della salute

I primi interventi per la salute e il benessere psicofisico dei lavorat
ri rlsalgqnq agli anni Quaranta e Cinquanta. I programmi di cou:v?[
ling per i dipendenti, sorti a seguito degli esperimenti condotti da‘élﬁ
ton Mayo (1933) alla Western Electric negli anni Trenta, sono tra le pri-
me iniziative in tal senso. Essi si basavano sull'idea che le organizzaSio-

ni avrebberp d-ovu.to prestare maggior attenzione ai sentimenti e alle
preoccupazioni dei propri lavoratori, imparando a gestirne anche gli

aspetti emotivi.
Durante la seconda guerra mondiale i Programmi di assistenza ai la-

voratori per problemi di alcolismo rappresentano le prime iniziative
strutturate di interventi sulla salute psicofisica nei contesti lavorativi. A
meta degli anni Cinquanta, negli Stati Uniti, esistevano gi circa sessan-
ta di questi programmi (Trice, Schonbrunn, 1981). Cid nonostante
dobbiamo aspettare gli anni Sessanta e Settanta e gli studi sullo stress e
sui fattori lavorativi che lo determinano, i cosiddetti rischi psicosociali,
perché I'interesse si allarghi dalla conoscenza e cura dello stato di salu-
te psicofisica dei lavoratori allo studio dei meccanismi lavorativi che la
influenzano. A questi studi risalgono i piti recenti programmi di inter-
vento che, rispetto alle prime iniziative degli anni Cinquanta, rivolgono
maggior attenzione alle caratteristiche del contesto di lavoro oltre che a
dimensioni strettamente individuali e soggettive.

E su queste recenti tipologie di intervento, piui vicine a strategie di
salute organizzativa, che condurremo la nostra analisi. Partiamo pero

da alcune considerazioni generali.

Livelli e strategie degli interventi

La maggior parte degli interventi progettati per migliorare il rappor-
ili di tipo orga-

to individuo-contesto di lavoro, in rifetimento a variab
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nizzativo e psicosociale, vanno ricondotti, principalmente, a]l, e
, ivo. _

squ?aStrr:gZi‘:zoéitﬁnizione della Co.mn}isswn-e europea (1999) dellg
stress lavorativo: “un insieme d} reazioni emotive, i:Ognltlve, COmpor,.
mentali e fisiologiche ad aspetti avversi e nocivi de contenuto de] lay,
ro, dell’organizzazione del lavoro e dell’ambiente di layorq consider,
da un lato, le caratteristiche dell’ambiente di lavoro, i cosiddetti sz,
sors ambientali o fonti di stress (contenuto de} lavqro, Organizzazione
ambiente) e, dall’altro, la valutazione soggettiva di tali stressors qua]e
mediatore delle reazioni psicofisiche individuali.

Coerentemente con gli aspetti considerati determinanti dal mode]],
— stressors ambientali da un lato, valutazioni e reazioni soggettive da].
Ialtro — la logica degli interventi sullo stress li ripropone nell’indivi.
duazione del zargez. Essa si puo rappresentare come nella figura 4.1.

Gli interventi sono suddivisi in tre livelli principali: il livello indivj.
duale, I'interfaccia individuo-organizzazione e il livello organizzativo.

A livello organizzativo essi puntano a individuare i fattori lavorativj
che causano stress e a intervenire sul cambiamento della struttura e
delle pratiche organizzative, dei fattori fisici e ambientali. A questo li-

Ambiti di intervento

1. Le fonti di stress 2. La valutazione cognitiva
soggettiva degli stimoli stressogeni
+ strategie individuali di coping

Livello di intervento ¢ Livello di intervento Livello di intervento
INTERFACCIA
INDIVIDUO/ -
ORGANIZZAZIONE { ORGANIZZAZIONE ; INDIVIDUO
v 1 l
Risultati attesi 3 Risultati attes;i 4 : : ;
degli interventi " degli interventi ’ Risultati attesi

degli interventi

Produttivita Performa i
| nce lavorativa Pressj .
AsTslggga‘i/segqo Soddisfazione reca![zgglartgnosa,
Costi salute . Burnout Qualita dgﬂyr\‘/%t
Inf . Utilizzo dei servizi ; fla
nfortuni dllcurs Ansia, depressione

Disturbi psicosomatici

RS

Fl .
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P ERVENTLD! ¥
GLUINT /
llo st mllm‘unn. Pm\ e:wmpm\ gh mterventi di /U/) t/f'\l'L’N, i ‘““'Hll\
e 'organizzazione del lavoro e delle condizioni di lavara I'
y IC

i ’l yne Ll( . i
raz® i selezione e gestione del personale

solitiche ¢ nizzativo

yo Oorgantas ‘. . :

lu‘t}\‘l’:’: wllo dell' interfaccia individuo-organiziazione pli interventi mirano

4 migliorare I'adattamento persona xlm'l\icntc ¢ le relazioni sul lavoro, |
contenuti vanno dalla mml‘lhcu dc! carico di lavoro e del livello di mu"nm
qomia lavorativa al grado d.l partecipazione e alle relazioni tra colleghi

A livello individuale gli interventi si propongono il potenziamento
delle risorse dell'individuo per un miglior fronteggiamento dello stress
§i elaborano proposte di aiuto ai dipendenti in ambiti quali le abilita di
coping O la gestione di.tccnichc per la riduzione dei sintomi dello stress
lavorativo. 1 principali contenuti degli interventi sono, per esempio, le
recniche di tmre management, la terapia cognitiva, le teeniche di rilassa-
mento, il counselling ecc.

Benché il modello schematizzato nella figura 4.1 attribuisca un ruolo
specifico alle caratteristiche del contesto di lavoro nella genesi dello
stress (“Le fonti di stress™), esso mette in evidenza il ruolo preponderan-
te, negli interventi, degli elementi soggettivi ¢ individuali, come si evince
anche dall’'ampio spazio che occupano, tra i risultati attesi, elementi qua-
li la performance lavorativa individuale ¢ lo stato di salute dei singoli.

I tre livelli di intervento si pongono in parallelo con le possibili stra-
tegie di prevenzione, da quelle pit propriamente preventive a quelle di
tipo pit riparativo (figura 4.2).

»a formazione e lo e

Strategie

preventive Livello organizzativo

Job design
Organizzazione del lavoro
Ambiente di lavoro
Formazione

Interfaccla
individuo/organizzazione

Carico di lavoro
Livello di partecipazione
Relazioni tra colleghi

Livello individuale
Terapla cognitiva

Tecniche di rilassamento
Strategie Counselling

riparative

Figura 4.2 Strategie preventive ¢ riparative e livelli di intervento.
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