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I lavoratori frequentemente segnalano il fattore di 
rischio percepito come più stressante rispetto ai ri-

schi puramente fisici quello inerente alla gestione 
delle interazioni con clienti, utenti o pazienti dif-
ficili. Fattore di rischio principale nelle professioni 
legate all’assistenza sanitaria e sociale, nell’istruzio-
ne, nel settore dell’ospitalità e ristorazione, nonché 
nel commercio all’ingrosso e al dettaglio. Quindi, 
rivestono notevole importanza le attività che mira-
no alla promozione della salute sul luogo di lavoro e 
che vedono l’impegno comune del datore di lavoro, 
dei lavoratori e della società per migliorare la salute 
e il benessere dei lavoratori, praticamente un pro-
cesso che facilita lo sviluppo di una cultura preven-
tiva che mira a prevenire gli esiti negativi in materia 
di salute e sicurezza sul lavoro. Di sicuro questo ap-
proccio contribuisce al miglioramento del benessere 
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Le interazioni difficili con utenti/clienti sono il principale fattore di stress. La 
giustizia organizzativa è cruciale: percezioni di ingiustizia causano distress 
e assenteismo. Serve valutazione sistematica dei rischi psicosociali e cultura 
partecipativa. Investire nel benessere è scelta strategica, non solo etica.

dei lavoratori, e nel contempo genera un aumento 
della produttività complessiva dell’organizzazione.
Lo stress correlato al lavoro, cioè uno stato di affa-
ticamento, di pressione avvertito da un lavoratore 
che avverte di dover affrontare richieste superiori 
alle proprie capacità di gestione, è una condizione 
che, accompagnata da sofferenze fisiche, psichiche 
e/o sociali, origina dalla percezione di non riuscire 
a soddisfare le richieste lavorative o di non essere 
all’altezza delle aspettative legate al proprio ruolo.
Di certo le relazioni interpersonali nei luoghi di 
lavoro, le opportunità di crescita professionale, la 
cultura aziendale e la percezione della giustizia or-
ganizzativa sono fattori legati al contesto lavorativo 
e che possono provocare rischi psicosociali. 

La percezione di ingiustizia organizzativa 
come elemento di crisi
In particolar modo, la giustizia organizzativa, cioè 
la percezione da parte dei lavoratori di essere trattati 
in modo equo e giusto, rispettoso e coerente con i 
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principi di correttezza e trasparenza, rappresenta un 
elemento importante, perché le percezioni di ingiu-
stizia possono generare distress e favorire comporta-
menti devianti. 
Un approccio relazionale avvertito come ingiusto in-
crementa situazioni di distress e ha un impatto ne-
gativo sulle performance lavorative. Infatti, alcuni 
studi recentemente condotti a livello europeo e na-
zionale dimostrano che la percezione di ingiustizia 
sul posto di lavoro è correlata a distress, a disagio psi-
cologico, a calo motivazionale, ad un aumento dei 
conflitti interpersonali, a comportamenti contropro-

duttivi come l’assenteismo, il turnover, la demotiva-
zione. Promuovere una cultura organizzativa basata 
su riconoscimento del merito, partecipazione, chiarez-
za comunicativa, ascolto è di vitale importanza per la 
prevenzione dei rischi psicosociali. È fondamentale 
coinvolgere i lavoratori nei processi decisionali che li 
riguardano, permettendo loro di esprimere opinio-
ni critiche sulle idee e azioni proposte. È importante 
chiarire le aspettative, affinché ogni lavoratore sap-
pia quali siano i criteri con cui verranno valutate le 
proprie performance e, allo stesso tempo, quali con-
seguenze potrebbero derivare da un eventuale falli-
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mento nel raggiungimento degli obiettivi prefissati. 
Il mantenere relazioni interpersonali positive tra la-
voratori e datore di lavoro rappresenta un fattore 
determinante per il miglioramento della produttivi-
tà, della motivazione e del morale, favorendo, altre-
sì, la creazione di un ambiente di lavoro contraddi-
stinto da coesione, efficienza ed un clima positivo, 
che rinforza il benessere organizzativo.

Verso una valutazione approfondita 
dei rischi psicosociali
È noto che i lavoratori insoddisfatti tendono ad as-
sentarsi più frequentemente dei lavoratori soddisfatti 
e nel contempo mirano a cercare una nuova occu-
pazione e, se il mercato del lavoro lo consente, ad 
abbandonare la propria azienda. Quindi, è essenziale 
effettuare la valutazione dei rischi occupazionali in-
dividuando quali sono i pericoli che possono causa-

re un danno alle persone e considerare se sono state 
adottate tutte le misure precauzionali necessarie.
Per quanto riguarda la valutazione e gestione dei ri-
schi psicosociali questa deve essere affrontata con un 
approccio sistemico, multidisciplinare e partecipativo.
Tutte le aziende dovrebbero condurre una valutazio-
ne approfondita dei rischi psicosociali, con strumenti 
qualitativi (interviste, focus group) e quantitativi 
(questionari validati), coinvolgendo attivamente i 
lavoratori nel processo di valutazione, garantendo 
anonimato e libertà di espressione, elaborare inter-
venti mirati a livello organizzativo, gestionale e in-
dividuale, e formare dirigenti responsabili e preposti 
sul tema del benessere organizzativo.
La prevenzione dei rischi, infatti, non può esaurirsi 
solo con adempimenti formali, essa deve tradursi in 
un processo culturale che metta al centro la persona e 
il valore del lavoro come fattore di crescita, salute e 
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realizzazione. Un cambiamento culturale orientato 
al benessere rappresenta un elemento fondamenta-
le per il miglioramento delle condizioni lavorative.  
I rischi psicosociali rappresentano oggi una delle 
sfide più complesse e diffuse nel mondo del lavoro. 
È fondamentale che il benessere organizzativo, desti-
nato a diventare un pilastro della tutela della salute e 
sicurezza in tutti i luoghi di lavoro, venga progressiva-
mente compreso e riconosciuto sia dai destinatari del-
le normative in materia di sicurezza e salute nei luoghi 
di lavoro sia da tutti gli attori coinvolti nella gestio-
ne della sicurezza aziendale. Necessario promuovere 
ambienti di lavoro giusti, trasparenti, partecipativi e 
capaci di riconoscere il valore umano, oltre a quello 
professionale. Investire nel benessere non è solo una 
responsabilità etica e sociale, ma una scelta strategica, 
capace di generare valore per le persone, per le orga-
nizzazioni e per l’intero sistema produttivo del Paese.
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