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Primo punto fondamentale

La prevenzione dello SLC è un
processo continuo, non un

intervento una volta per tutte



 Valutazione dei fattori di rischio in senso stretto 
vs

Elementi di gestione 

Fase 0. Preventivo coinvolgimento e consenso di tutti gli
stakeholders (dirigenza, lavoratori e loro rappresentanti,
medico competente e tecnici della prevenzione, esperti
con competenze necessarie sul tema dello stress e non
presenti in azienda).
Fase 1. Individuare i pericoli e le persone a rischio. 
Fase 2. Valutare e attribuire un ordine di priorità ai rischi. 
Fase 3. Decidere le azioni preventive. 
Fase 4. Intervenire con azioni concrete. 
Fase 5. Controllo e riesame 

IL CICLO DI CONTROLLO 



Non esiste LO strumento!



ESISTONO STRUMENTI MOLTO DIVERSI. 
Ognuno ha i suoi punti di forza e di

debolezza, ma ciò che conta è: 

La validità
dimostrabile

L’attendibilità
dimostrabile

Il riferimento a un
modello

scientificamente
riconosciuto



VALIDITÀVALIDITÀ

La validità è definita come
il grado con cui uno

strumento
misura quello che intende
misurare. La validità indica

pertanto il grado di
corrispondenza del test

con lo scopo per cui
è stato costruito

A cosa prestare attenzione…A cosa prestare attenzione…

       Validità di costrutto       Validità di costrutto

       Validità di contenuto       Validità di contenuto

       Validità di criterio       Validità di criterio



ATTENDIBILITÀ ATTENDIBILITÀ 

Uno strumento di misura
è attendibile se consente

misurazioni accurate,
che raggiungono un

grado molto elevato di
precisione, stabili nel
tempo e coerenti nelle

loro componenti parziali.

A cosa prestare attenzioneA cosa prestare attenzione

              metodo test-retestmetodo test-retest

              metodo delle formemetodo delle forme    
              parallele e dello split-halfparallele e dello split-half

              omogeneità degli itemsomogeneità degli items      
            (un(un    esempio è l'alpha diesempio è l'alpha di
              Cronbach)Cronbach)



Per valutare i fattori
che possono produrre stress sui luoghi di lavoro,

cioè i fattori di rischio psicosociale, è necessario prendere in
considerazione almeno tre aspetti metodologici:

SOGLIE MISURE TIPOLOGIA 
DI DATI 



Nel caso dei rischi ambientali le soglie di
esposizione a rischi fisici o chimici è
relativamente più facile da definire.

Più complessa è la questione riguardante i
rischi psicosociali, dove questi dipendono
essenzialmente dai risultati di una valutazione
cognitiva

11..  SOGLIE1.  SOGLIE



La maggior parte di informazioni disponibili sugli
strumenti della valutazione dello stress deriva

dall’utilizzo di strumenti di ricerca soggettivi e scale
di misura basate principalmente sulle percezioni dei

lavoratori sulle proprie condizioni lavorative.

Ad es. check list contenente principalmente dati
oggettivi, ed esempio dati numerici, documenti

aziendali.

Reali percezioni riportate dal lavoratore Possono ridurre i bias di misura.
Più sono specifici gli strumenti più sono affidabili 

Bias dovuti dalla personale interpretazione dei fattori
di rischio e quindi portare a riposte distorte dai

propri stili di risposta, da processi di attribuzione
causale, caratteristiche personali o stati affettivi.

Bias legati all’interpretazione dell’osservatore.
Mancanza di dati di banchmarking affidabili di

confronto. No percezione dei lavoratori.
Più sono specifici gli strumenti, meno sono

generalizzabili ad altre tipologie di lavori o contesti
lavorativi. 
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2. MISURE (SOGGETTIVE O OGGETTIVE)2. MISURE (SOGGETTIVE O OGGETTIVE)

OGGETTIVESOGGETTIVE



Dati quantitativi e qualitativi producono differenti tipi di
rappresentazioni: 

      Quantitativi: permettono una facile comparazione e la verifica di
      ipotesi (principalmente attraverso l’utilizzo di test statistici)

      Qualitativi: forniscono una conoscenza più approfondita del
      fenomeno che si sta analizzando

L’utilizzo di entrambe le tipologie di dati possono diminuire i bias
specifici di ognuno e aumentano la validità della misura

3. TIPOLOGIA DI DATI

(QUANTITATIVI/QUALITATIVI)

3. TIPOLOGIA DI DATI
(QUANTITATIVI/QUALITATIVI)



METODI OGGETTIVI 
licenziamenti, malattie, Infortuni, ecc.
Job analisys
Checklist osservazionali
Valutazione dell’esperto
Indicatori performance/prestazione
Documentazione effetti significativi

I METODI OGGETTIVI NON POSSONOI METODI OGGETTIVI NON POSSONO

ESSERE LA SOLUZIONE ….ESSERE LA SOLUZIONE ….

INDICATORI FISIOLOGICI: 
cardiovascolari, cerebrali, muscolari, ormonali

ANALISI COMPORTAMENTI OPERATIVI/PERFORMANCE: 
scelte procedurali, omissioni, errori, incidenti/infortuni, test di
performance



La maggior parte delle ricerche sullo stress correlato al lavoro
si sono focalizzate su misure self-report relative all’ambiente di
lavoro e alle condizioni di salute 

Le misure self-report possono essere influenzate dalla
interpretazione soggettiva che dipende da molti fattori non
controllabili  

Il problema è particolarmente rilevante quando sia le
condizioni psicosociali del contesto lavorativo che quelle di
salute vengono descritte attraverso misure self-report che
sono raccolte nello stesso momento (Common Method
Variance).

IN PRATICA...IN PRATICA...



https://www.menti.com/al6sy2d4u6ur

www.menti.com 
DIGITA IL CODICE: 5905 4102

E NOI? COME SCEGLIAMO GLI STRUMENTI??????

https://www.menti.com/al6sy2d4u6ur
https://www.menti.com/al6sy2d4u6ur


Richieste del
lavoro

Percezione
delle richieste

Valutazione
delle richieste

percepite

Risposta
psicofisica a
breve termine

Sviluppo di
patologie da

stress

Caratteristiche
della persona

NON E’ FACILE DEFINIRE IL COSTRUTTOIL PROCESSO DELLO STRESS



Un altro punto di attenzioneUn altro punto di attenzione

1. VALUTAZIONE
DELLE FONTI DI

STRESS
Riguarda

principalmente
strumenti di

rilevazione dei fattori
relativi

all’organizzazione del
lavoro.

2. VALUTAZIONE
DELLO STRESS
INDIVIDUALE

Riguarda
principalmente

strumenti di
rilevazione delle

condizioni di disagio
individuali

riconducibili al
lavoro.

3. VALUTAZIONE
DEGLI EFFETTI
DELLO STRESS

Riguarda
principalmente liste

di sintomi di cui il
lavoratore indica

presenza e
frequenza.



Sviluppato dall’ dall’Health Safety Executive
http://www.hse.gov.uk/stress/standards/index.htm

Solidità teorica e metodologica (Work & Stress, 2004; 2007)

Definisce degli standard e misura lo scostamento che l’organizzazione ha
rispetto ad essi

Identifica 6 fonti di stress: 

Domanda Controllo Supporto

Ruolo Relazioni Cambiamento

Il Metodo Management Standard (HSE)

Identifica 6 fasi del processo (DALLA PREPARAZIONE…ALLA
VALUTAZIONE)

 VALUTAZIONE DELLE FONTI DI STRESS

http://www.hse.gov.uk/stress/standards/index.htm


Lo Strumento Indicatore INAIL per la valutazione approfondita del
rischio da SLC si basa sulla metodologia sviluppata dall' HSE.

Il questionario standard da 35 item validati misura la
percezione soggettiva dei lavoratori su sei dimensioni
fondamentali che, secondo l’HSE, se gestite male possono
generare stress lavoro-correlato.
Elaborazione dei risultati è automatica e avviene direttamente
tramite piattaforma INAIL.

Per ciascuna delle sei dimensioni dei Management Standards
vengono forniti alcuni parametri di riferimento, sottoforma di
Condizioni ideali/Stati da conseguire, che possono essere utili al
Datore di Lavoro per identificare le condizioni ideali a cui la
propria azienda e organizzazione del lavoro dovrebbero tendere.

 VALUTAZIONE DELLE FONTI DI STRESS

LO STRUMENTO INDICATORE INAIL



Il modulo aggiuntivo (27 item totali) è stato formulato per
rispondere ai nuovi rischi psicosociali legati a:

Smart working e lavoro ibrido
Digitalizzazione intensiva
Tecnostress, iperconnessione, isolamento, work-life
conflict

 VALUTAZIONE DELLE FONTI DI STRESS

IL MODULO INTEGRATIVO 2025: 
LAVORO DA REMOTO E INNOVAZIONE TECNOLOGICA

📌 Importante
Il modulo è non obbligatorio, ma fortemente consigliato

in contesti ad alta digitalizzazione.
Ha punteggio indipendente → non modifica la

valutazione complessiva standard



 IL TECNOSTRESS ...  VALUTAZIONE DELLE FONTI DI STRESS



VALUTAZIONE DELLO STRESS INDIVIDUALE

EFFORT

REWARD

Stipendio, stima,
promozione,

sicurezza

Richieste
ambientali

Motivazione
«overcommitment»

Motivazione
«overcommitment»

Sbilanciamento mantenuto se:
Non ci sono alternative
E’ strategico
Presenza fattore motivazionale

EFFORT-REWARD IMBALANCE MODEL 
(SIEGRIST, 1996)



EFFORT-REWARD IMBALANCE MODEL 
(SIEGRIST, 1996)

Un disequilibrio può mantenersi:
perché non ci sono alternative
per ragioni di strategia
per iper-coinvolgimento

Ruolo della reciprocazione sociale:
La mancata reciprocità (sforzo elevato e debole

ricompensa) induce sentimenti negativi e stress continuato.
All’opposto, i sentimenti positivi suscitati da appropriate

ricompense sociali favoriscono il benessere.

VALUTAZIONE DELLO STRESS INDIVIDUALE



ER=1 Equilibrio
ER<1 sbilanciamento: più
ricompense rispetto agli sforzi
ER>1 sbilanciamento: più sforzi
rispetto alle ricompense

ER=1 non è una soglia validata dal
punto di vista clinico!!

Molti studi epidemiologici degli
ultimi decenni dimostrano e

confermano gli effetti delle squilibrio
su diverse problematiche di salute 

VALUTAZIONE DELLO STRESS INDIVIDUALE

COME MISURARLO The ERI Model: Stress and Health ǀ UKD

EFFORT-REWARD IMBALANCE MODEL 
(SIEGRIST, 1996)

ERI Questionnaire - 17 item

https://www.uniklinik-duesseldorf.de/patienten-besucher/klinikeninstitutezentren/institut-fuer-medizinische-soziologie/das-institut/forschung/the-eri-model-stress-and-health


ERI 
QUESTIONNAIRE



BURNOUT VALUTAZIONE DELLO STRESS INDIVIDUALE

Il burnout è una sindrome da stress cronico sul lavoro, riconosciuta dall’OMS
(ICD-11) come fenomeno occupazionale.

Maslach burnout Inventory MBI - General Survey (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001):
1.Esaurimento emotivo: stanchezza persistente, logorio, incapacità di investire energie

relazionali.
2.Cinismo/Depersonalizzazione: distacco emotivo e disaffezione verso il proprio

lavoro o gli utenti.
3.Ridotta realizzazione personale: senso di inefficacia e perdita di significato

professionale.

Burnout Assessment Tool (BAT)  (Schaufeli, Desart & De Witte, 2020; validazione italiana
Mazzetti et al., 2022 ). 

1.Esaurimento: sensazione persistente di esaurimento fisico ed emotivo.
2.Distanza mentale: disinvestimento affettivo e cognitivo dal proprio ruolo lavorativo 
3.Perdita di controllo emotivo: difficoltà nel regolare e gestire in modo efficace i

processi cognitivi necessari per affrontare le richieste del lavoro
4.Perdita di controllo cognitivo: difficoltà a regolare le proprie emozioni nel contesto

lavorativo



FONTI DI STRESS
SUL LAVORO

Intrinseche al job

Ruolo
nell’organizzazione

Sviluppo di carriera

Relazioni al lavoro

Struttura e clima
organizzativo

CARATTERISTICHE
INDIVIDUALI

L’individuo

Organizzativi

Individuali

Fonti di stress
nell’interfaccia casa-

lavoro

SINTOMI MALATTIE

Psicosomatiche

Organizzative

VALUTAZIONE COMPLESSIVA DELLO STRESS

MODELLO DELLO STRESS LAVORATIVO - COOPER (1986)



 Occupational Stress Indicator (OSI)
(C.L. Cooper, S.J. Sloan e S. Williams; 2002)

CARATTERISTICHE
Modello operativo di stress;
Lo strumento (167 item, tempo: 30’) prevede l'auto-somministrazione
collettiva ma non esclude l'elaborazione individuale dei dati dei singoli
partecipanti.
Le risposte possono essere analizzate complessivamente o in dettaglio per
far fronte alle diverse esigenze dell'azienda.
L'informazione raccolta può essere trasferita in un piano d'azione pratico,
volto al cambiamento.

STRUTTURA: ARTICOLAZIONE IN 7 PARTI
Questionario biografico (facoltativo): non impiega griglie di correzione,
fornisce una prima impressione sulla natura dello stress;
Sei sezioni raggruppate in un questionario (sottoscale che misurano differenti
dimensioni dello stress)

VALUTAZIONE COMPLESSIVA DELLO STRESS



VALUTAZIONE COMPLESSIVA DELLO STRESS

Questionario per la valutazione dello stress percepito in ambito sanitario e
possibili meccanismi di coping utilizzati per fronteggiarlo.

HPSCS - Health Professions Stress and Coping Scale

1.Centrato sulla soluzione del problema: si cercano le soluzioni più adeguate e si fa ampio
ricorso a risorse ed esperienze personali.

2.Centrato sulla richiesta di supporto sociale: si ricerca il consiglio e l'aiuto di altre persone.
3.Centrato sul disagio emotivo: si reagisce a livello emotivo e si è incapaci a gestire e controllare

adeguatamente le proprie emozioni.
4.Centrato sull'evitamento del problema: si tenta di evitare la situazione problematica a livello

cognitivo o comportamentale.

Emergenza clinica per peggioramento della condizione clinica o effettiva morte del paziente.
Relazioni problematiche con pazienti e familiari.
Attacco personale da parte di colleghi, superiori o familiari dei pazienti.
Svalutazione personale (le proprie richieste, suggerimenti e necessità di formazione non
vengano ascoltati).
Imprevisti organizzativi che compromettono l'espletamento delle proprie mansioni o
interferiscono con la propria vita privata

STRATEGIE DI COPING

VERSIONE PER INFERMIERI

VERSIONE PER MEDICI



 

ES. 
OSI (Sirigatti &Stefanile, 2002)

ES. ​
Q-Bo (De Carlo, Falco, & Capozza, 2008)​
OPRA(Magnani, Mancini, & Majer, 2009)

ES. ​
OSFA (Argentero & Candura, 2009;

Argentero, 2011)​
StART - Stress Assessment and Research

Toolkit (Guglielmi et al, 2013; Panari,
Guglielmi, Tabanelli, Ricci, Violante, 2012)​

Metodo Inail (Inail, 2011; 2017;2025)

Validazioni italiane di questionario
sviluppati in relazione a un modello

dello stress

Messa a punto di validazioni di
strumenti ad hoc per la valutazione

SLC

Oltre la valutazione
soggettiva:dagli strumenti ai

metodi

NON MANCANO GLI STRUMENTI



UN MODELLO FLESSIBILE...con strumenti flessibili
Il modello Domande-Risorse (Bakker e Demerouti, 2007; 2017) 

FATTORI DI
RISCHIO
(NOCIVI)

RISORSE
(PROTETTIVE)

CARICO DI
LAVORO

NON EQUITÀ

EMOZIONI

SUPPORTO

CONTROLLO
SVILUPPO PERSONALE

STRAIN /
BURNOUT

ENGAGEMENT

SALUTE E
BENESSERE

Si può agire qui

… e qui



LE CARATTERISTICHE DI UN BUON TEST

Le istruzioni per la somministrazione devono essere chiare e
dettagliate.
Le procedure di codifica delle risposte e di attribuzione del
punteggio devono essere descritte in modo accurato ed
esauriente.
Deve essere riportata una descrizione il più possibile accurata
delle caratteristiche del Campione Normativo (numerosità, età,
composizione per genere, residenza, livello socioeconomico,
ecc).
ll Campione Normativo su cui il test è stato tarato deve essere
sufficientemente ampio.
Se possibile, dovrebbero essere fornite Norme diverse per
soggetti che si differenziano per caratteristiche che potrebbero
influenzare la prestazione (es. età, livello socioeconomico ecc.).
Devono essere riportati gli indici di Attendibilità del test.
Devono essere riportati i risultati relativi alle procedure di
Validazione del test.



Per concludere...Per concludere...

Importanza del
contesto: ricerca

applicata, prevenzione,
diagnosi 

Tanti strumenti a
disposizione….ma

cosa ci serve?

Attenzione al
costrutto ma anche
alla generalizzabilità

Attenzione a non confondere
l’affidabilità di uno studio
(anche correttissimo) con
l’idea di estrapolare uno

strumento valido e attendibile 

Andare oltre il problema
tecnico dello strumento

(strumenti nuovi e agili?) ma
investire in strumenti

“sufficientemente buoni” in
termini di generalizzabilità,

sperimentati in contesti
diversi, ma omologhi a quelli

che ci interessano...



GRAZIE PER L’ATTENZIONEGRAZIE PER L’ATTENZIONE

DOMANDE...

RIFLESSIONI...

DOMANDE...
RIFLESSIONI...

dina.guglielmi@unibo.it


