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n’organizzazione lavorativa in salute, capace di promuovere e 
mantenere condizioni elevate di benessere e qualità della vita, è 

in grado di sviluppare la sicurezza del lavoro, di migliorare i livelli di collabo-
razione e di gestire la conflittualità interna. Il tutto ponendo obiettivi chiari e 
condivisi, incrementando processi di equità organizzativa, dando impulso 
all’innovazione e garantendo efficienza. 

 U

 
ECO-CONSULT S.r.l. è specializzata nella promozione del Benessere 

Organizzativo, attraverso l’attività di uno staff che ha maturato un’esperienza 
professionale in differenti contesti lavorativi, collaborando con enti universita-
ri specializzati nella promozione della salute e del benessere nei luoghi di la-
voro. 
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PREMESSA 
Le esperienze condotte in materia di prevenzione dei rischi dimostrano 

la necessità di estendere il campo di indagine dai fattori di rischio di tipo fisi-
co, biologico e chimico a quelli di tipo psico-sociale (cosiddetto “quarto fatto-
re”). intesi come gli aspetti relativi alla «progettazione, organizzazione e ge-
stione del lavoro, nonché i rispettivi contesti ambientali e sociali che dispon-
gono del potenziale per dar luogo a danni di tipo fisico, sociale, psicologico» 
(Leka, Griffith & Cox, 2003)1. 

Infatti, uno studio Eurispes (2007)2 annovera tra le cause più frequen-
ti che concorrono a determinare il verificarsi di un evento infortunistico: 

                                       

 scarsa padronanza della macchina; 
 assuefazione ai rischi (abitudine e ripetitività dei gesti); 
 banalizzazione dei comportamenti di fronte al pericolo; 
 sottostima dei rischi (neutralizzazione delle protezioni); 
 diminuzione dell’attenzione nel lavoro di sorveglianza (stanchezza); 
 mancato rispetto delle procedure; 
 aumento dello stress (rumore, ritmo, ecc.); 
 precarietà del lavoro che conduce ad una formazione insufficiente; 
 manutenzione poco o male eseguita (rischi insospettati). 

Oltre che a contribuire alla determinazione dei fenomeni infortunistici 
“classici”, i fattori psico-sociali possono causare sindromi specifiche. Si riscon-
tra già da tempo, infatti, un aumento nell’incidenza di malattie considerate 
“emergenti” quali lo stress, la depressione o l'ansia, nonché la violenza sul 
luogo di lavoro, le molestie e l'intimidazione.  

La Commissione Europea (COM 118, 2002)3 indicava già nel 2002 
come questi fenomeni rappresentassero il 18% dei problemi di salute legati al 
lavoro, un quarto dei quali comportava un'assenza dal lavoro pari o superiore 
alle due settimane. Questa tendenza appare in continua crescita, tanto che 
attualmente i problemi connessi ad una cattiva salute mentale costituiscono la 
quarta causa più frequente di inabilità al lavoro (COM 62, 2007)4. L'O.M.S. ri-

 
1 Cfr. Leka, S., Griffiths, A. & Cox, T. (Eds.) (2003). Work Organization and Stress. Geneva: 
World Health Organization. 

2 Eurispes (2007), Rapporto Infortuni sul lavoro: peggio di una guerra. 
3 Cfr. Direttiva EU 2002-2006, COM/2002/0118 def. 
4 Cfr. Direttiva EU 2007-2012, COM/2007/0062 def. 
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tiene addirittura che, entro il 2020, la depressione diventerà la causa princi-
pale d'inabilità al lavoro.  

Queste patologie sono correlate ad un insieme di fattori quali l'organiz-
zazione dei compiti, le modalità degli orari di lavoro, i rapporti gerarchici, la 
fatica dovuta ai trasporti, ma anche al grado di accettazione della diversità 
etnica e culturale nell'impresa. Esse devono, pertanto, essere valutate 
all’interno di un quadro generale, che l'I.L.O. (International Labour Organiza-
tion, 2007) definisce come "benessere sul luogo di lavoro"5. 

                                        
5 Cfr. ILO - International Labour Office (2007), Safe and healthy Workplaces: Making decent 

work a reality. (http://www.ilo.org/) 
 

http://www.ilo.org/
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IL RISCHIO DA STRESS LAVORO-CORRELATO 
In Italia, l’obbligo alla valutazione dei rischi collegati allo stress lavoro-

correlato è stato introdotto nell’aprile 20086, in recepimento di un corrispon-
dente Accordo Europeo risalente a quattro anni prima7. La maggior parte dei 
datori di lavoro e degli stessi operatori del settore della sicurezza si è, tutta-
via, trovata impreparata su come valutare questo "nuovo" fattore di rischio, 
cosa che ha condotto a due sospensioni dell’obbligo di valutazione di tale ri-
schio, in attesa di indicazioni operative elaborate da un’apposita Commissio-
ne, attese entro il 1 agosto 2010. 

 
La situazione è tuttora confusa; si discute ancora se si tratti di un fe-

nomeno di tipo organizzativo oppure individuale, se vada analizzato con stru-
menti oggettivi o metodologie tipiche della ricerca psicosociale, se la parteci-
pazione dei lavoratori debba essere estesa oppure limitata ad alcuni ruoli-
chiave e quale figura professionale debba occuparsi della sua valutazione. Dal 
nostro punto di osservazione, emerge un tema importante: l’obbligo alla valu-
tazione del rischio da stress lavoro-correlato è visto innanzitutto come un ul-
teriore onere economico per le aziende, soprattutto dalle PMI. In pochi 
hanno capito quali vantaggi possa portare oltre al puro adempimento 
di un obbligo di legge. 

 
L’Accordo Europeo sullo stress lavoro-correlato definisce lo stress come 

uno stato che si accompagna a malessere e disfunzioni fisiche, psicologiche o 
sociali, e che consegue dal fatto che le persone non si sentono in grado 
di superare i gap rispetto alle richieste o alle attese nei loro confron-
ti .  

Sempre secondo l’Accordo Europeo, valutare lo stress lavoro-correlato 
significa indagare fattori quali l’organizzazione ed i processi di lavoro, le con-
dizioni e l’ambiente di lavoro, la comunicazione e certamente, ma non esclusi-
vamente, i fattori soggettivi.  

                                        
6 Cfr. D.Lgs. 9 aprile 2008, n° 81. Attuazione dell’articolo 1 della legge 3 agosto 

2007, n° 123 in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro. 
7 Cfr. Accordo Europeo sullo stress e sul lavoro. Bruxelles 8 ottobre 2004. 
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A questo proposito, l'Agenzia europea per la sicurezza e la salute 
sul lavoro (2000)8 ha indicato alcuni fattori di rischio psicosociale legati sia 
alle caratteristiche intrinseche del lavoro sia ai contesti organizzativi in cui si 
svolge. 

 
Rischi legati al Contenuto del lavoro 

Categoria Condizioni di definizione del rischio 
Ambiente di lavoro 
ed attrezzature  

Problemi inerenti l’affidabilità, la disponibilità, l’idoneità, la 
manutenzione o la riparazione di strutture ed attrezzature di lavoro  

Pianificazione dei 
compiti  

Monotonia, cicli di lavoro brevi, lavoro frammentato o inutile, 
sottoutilizzo delle capacità, incertezza elevata  

Carico / ritmo di 
lavoro  

Carico di lavoro eccessivo o ridotto, mancanza di controllo sul ritmo, 
livelli elevati di pressione in relazione al tempo  

Orario di lavoro  
Lavoro a turni, orari di lavoro senza flessibilità, orari imprevedibili, 
lavoro prolungato  

 
 

Rischi legati al Contesto lavorativo 
Categoria Condizioni di definizione del rischio 

Funzioni e Cultura 
organizzativa  

Scarsa comunicazione, scarso supporto nella soluzione dei problemi e 
lo sviluppo personale, scarsa definizione degli obiettivi organizzativi  

Ruolo 
nell’organizzazione  

Ambiguità e conflitti di ruolo, responsabilità di altre persone  

Progressione della 
carriera  

Incertezza nella carriera, promozione insufficiente o eccessiva, bassa 
retribuzione, insicurezza lavorativa, scarso valore sociale attribuito al 
lavoro  

Autonomia 
decisionale / 
controllo  

Ridotta partecipazione al processo decisionale, mancanza di controllo 
sul lavoro  

Rapporti 
interpersonali sul 
lavoro  

Isolamento fisico o sociale, rapporti limitati con i superiori, conflitto 
interpersonale, mancanza di supporto sociale  

Interfaccia casa / 
lavoro  

Richieste contrastanti tra casa e lavoro, scarso appoggio in ambito 
domestico, problemi di doppia carriera  

Adattato da : European Agency for Safety and Health at Work, 2000

                                        
8 Cfr. European Agency for Safety and Health at Work (2000), Research on Work-related 

Stress. Office for Official Publications of the European Communities. Luxembourg. 
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IL BENESSERE ORGANIZZATIVO 
Proposto nel 1981, il termine “benessere sul luogo di lavoro” indica non 

solo l’assenza di malattia o infermità, ma tutti quegli elementi fisici e mentali 
che, essendo direttamente correlati alla sicurezza e all’igiene sul lavoro, pos-
sono influenzare la salute dei lavoratori9. Questo approccio integra gli aspetti 
fisici, psicologici e sociali ed individua, nel contesto organizzativo stesso, la 
principale fonte di rischi per il benessere psicofisico dei lavoratori. 

 
Nel contesto italiano, un primo esempio è costituito dalla ricerca (pro-

mossa dal Dipartimento della Funzione Pubblica della Presidenza del 
Consiglio dei Ministri attraverso il programma “Cantieri” e svolta in collabo-
razione con la Facoltà di Psicologia 2 dell’Università degli Studi di Roma “La 
Sapienza”) che ha portato alla realizzazione e validazione di uno strumento 
per la valutazione dei fattori psico-sociali connessi alla salute in ambito orga-
nizzativo (Avallone, Bonaretti, 2003)10.  

 
Sulla scorta di quella prima sperimentazione, realizzata con circa 3.000 

dipendenti di enti e amministrazioni pubbliche, il Dipartimento della Funzione 
Pubblica ha emanato una Direttiva sulle “Misure finalizzate al miglioramento 
del benessere organizzativo nelle pubbliche amministrazioni” (Direttiva del 
24/03/2004). In particolare, vi si sottolinea l’importanza “per lo sviluppo e 
l’efficienza delle Amministrazioni, di sostenere e promuovere le migliori condi-
zioni emotive dell’ambiente in cui si lavora, un clima organizzativo che stimoli 
la creatività e l’apprendimento, l’ergonomia – oltre che la sicurezza – degli 
ambienti di lavoro”.  

 
L’aumentata sensibilità e attenzione rispetto alla qualità della vita lavo-

rativa da parte degli enti pubblici ha permesso di estendere la rilevazione de-
gli indicatori di benessere organizzativo a oltre 30.000 soggetti, confermando 
e avvalorando quanto emerso in precedenza. I risultati di queste ricerche so-
no stati oggetto di pubblicazioni e hanno portato alla costituzione di un Os-

                                        
9 Cfr. ILO (1981), Occupational Safety and Health Convention (C155). 

http://www.ilo.org/ 
10 Cfr. Avallone, Bonaretti (a cura di) (2003), Benessere Organizzativo, Roma: Rubet-

tino. 
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servatorio Nazionale sulle diverse iniziative legate alla promozione di una cul-
tura della salute nei contesti lavorativi (OISOrg)11.  

 
Il termine “salute organizzativa” è stato, quindi, definito come 

“l’insieme dei nuclei culturali, dei processi e delle pratiche organizzative che 
animano la dinamica della convivenza nei contesti di lavoro promuovendo, 
mantenendo e migliorando la qualità della vita e il grado di benessere fisico, 
psicologico e sociale delle comunità lavorative” (Avallone, Paplomatas, 
2005)12.  

Più operativamente, il costrutto di salute organizzativa è definito da tut-
te quelle condizioni in presenza delle quali un’organizzazione è capace, nel 
suo complesso, di esprimere salute e di mantenere condizioni di benessere e 
qualità della vita elevate per la propria comunità lavorativa.  

Tali condizioni sono riconducibili ad alcuni aspetti, individuati in: 
 

 Supporto dei dirigenti (comportamenti della dirigenza in termini di 
capacità di ascolto, di valorizzazione delle persone, di capacità di coin-
volgimento, ecc.); 

 Collaborazione tra colleghi (grado di collaborazione, supporto, scor-
revolezza operativa riscontrabili nelle relazioni orizzontali); 

 Equità organizzativa (presenza di condizioni di equità di trattamento 
nell’organizzazione); 

 Efficienza organizzativa (grado di efficienza dell’organizzazione); 
 Gestione della conflittualità (capacità dell’organizzazione di gestire 

o meno la conflittualità); 
 Percezione dello stress (livello di carico e stress percepito nello svol-

gimento del proprio lavoro); 
 Richiesta lavorativa (caratteristiche dei compiti relativamente al loro 

porre richieste di tipo fisico, cognitivo ed emozionale); 
 Comfort ambientale (livello di presenza di specifiche condizioni di 

comfort dell’ambiente fisico del lavoro); 
 Sicurezza lavorativa (livello percepito di sicurezza di specifiche con-

dizioni dell’ambiente fisico del lavoro); 
 Apertura all’innovazione (capacità dell’organizzazione di innovare e 

                                        
11 OISOrg, Osservatorio Italiano sulla Salute Organizzativa (http://www.oisorg.it/). 
12 Avallone, Paplomatas (2005), Salute Organizzativa. Milano: Cortina Editore. 
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cambiare). 
 
Il modello di salute organizzativa e lo strumento creato per monitorarla 

(MOHQ - Questionario Multidimensionale della Salute Organizzativa) 
consente alle organizzazioni di promuovere migliori livelli di benessere e salu-
te collettiva e di incidere, pertanto, sui livelli di soddisfazione, partecipazione, 
motivazione, coinvolgimento nel lavoro e senso di appartenenza 
all’organizzazione. 

 
 

IL PROCESSO DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO DA STRESS LAVORO 

CORRELATO 
 
Le attività descritte si ispirano ad una serie di principi ben noti nella ri-

cerca psicosociale, che ne tratteggiano le caratteristiche distintive rispetto al-
le modalità di valutazione degli altri fattori di rischio, affidate, invece, a pro-
cedure e strumenti di tipo tecnico-specialistico: 
 Orientamento alla prevenzione universale  

Più che alla sola individuazione di eventuali situazioni problemati-
che, l’intervento è orientato alla rilevazione di tutti quei fattori psicoso-
ciali e organizzativi che contribuiscono a definire lo stato di salute 
dell’organizzazione nel suo complesso. Vengono, pertanto, presi in esame 
anche i fattori protettivi e gli indicatori di soddisfazione lavorativa. 

 Partecipazione di tutti i membri dell’organizzazione alle attività 
di indagine 

Per poter effettuare la valutazione del rischio SLC è fondamentale 
la responsabilizzazione di tutti gli attori organizzativi. È necessario condi-
videre il processo valutativo con il management, perché, a sua volta, si 
impegni a realizzare la ricerca e motivi i lavoratori a parteciparvi.  

I lavoratori, a loro volta, non possono essere considerati solo 
come “erogatori di risposte ad un questionario”, ma forniscono, invece, 
un contributo determinante alla realizzazione della ricerca e, in quanto 
tali, devono essere coinvolti e responsabilizzati in questa attività. 
D’altronde, anche la normativa italiana tratteggia la figura del lavoratore 
non come un soggetto passivo, destinatario soltanto di misure di tutela, 
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ma come un attore fondamentale nella realizzazione di ambienti di lavoro 
sicuri, prendendosi cura, allo stesso modo, della sicurezza propria e di 
quella delle altre persone presenti sul luogo di lavoro. Per questi motivi, i 
risultati finali dell’indagine, oltre a confluire nel Documento di Valutazio-
ne (come previsto dalla normativa), devono essere diffusi a tutto il per-
sonale dell’azienda. 

 Flessibilità del modello e Contestualizzazione della ricerca 
Le fonti di stress lavoro-correlato possono variare sia a seconda 

del tipo di lavoro svolto sia a seconda del contesto organizzativo e della 
sua “storia”. In questo periodo, ad esempio, molte aziende italiane stan-
no affrontando processi di ristrutturazione interna a seguito della crisi 
economica, con un conseguente stato di “fibrillazione” generale delle ri-
sorse umane. È necessario, pertanto, declinare il processo di valutazione 
all’interno di ciascuna realtà aziendale in cui si opera, adeguando i livelli 
di analisi alle singole situazioni e sviluppando proposte di intervento che 
rispondano alle effettive condizioni dell’organizzazione (numerosità, sedi, 
tipologia del lavoro, utilizzo nuove tecnologie). Ciò implica anche la ne-
cessità di un approccio multidisciplinare, senza una figura professionale 
che possa attribuire a sé la competenza esclusiva di intervento su questo 
fenomeno.  

 Valori di cut-off interni 
Non esistono valori soglia predefiniti, di tipo normativo, per poter 

determinare o no lo stato di stress all’interno di una data popolazione a-
ziendale. Le valutazioni si devono basare, principalmente, sui confronti 
interni tra le varie aree/settori dell’azienda, individuando gli scarti signifi-
cativi sui vari fattori presi in esame. 
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LA METODOLOGIA DI INDAGINE 
 
Il protocollo presentato, da noi utilizzato a partire dal 2008, si articola 

cronologicamente in 7 fasi distinte. 

 
1) Start-up 

Si effettuano degli incontri preliminari con il Datore di lavoro, RSPP, 
RLS/RSU e Medico Competente per illustrare le procedure e gli strumenti di 
rilevazione utilizzati e per concordare la calendarizzazione delle successive at-
tività.  

Vengono, inoltre, concordate le modalità di informazione e coin-
volgimento (piano di comunicazione) di tutti i lavoratori, proponendo even-
tuali riunioni di presentazione delle finalità ed azioni della ricerca, e predispo-
nendo del materiale informativo da diffondere in azienda (intranet, bacheche, 
mailing).  

 
2) Analisi Oggettiva: Desk Analysis 

Vengono richieste all’azienda informazioni relative alla propria 
struttura ed organizzazione funzionale (organigramma, ultimo DVR, Pia-
no Formativo Aziendale, procedure aziendali, dati su infortuni, assentei-
smo/malattia, ferie, straordinari, turnover, mobilità) su cui viene condotta una 
Desk Analysis. 

Segue una ricognizione dei reparti dell’organizzazione.  
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3) Analisi Soggettiva: Rilevazione dei dati quantitativi 

Si effettuano le sessioni di somministrazione del Questionario di rileva-
zione utilizzato. La somministrazione avviene collettivamente, in gruppi di 
circa 20 persone, alla presenza di uno psicologo per rispondere ad eventuali 
dubbi in merito alla compilazione. Ad ogni sessione, sono ricapitolati ai parte-
cipanti gli obiettivi e le attività dell’intervento e, per garantire la loro piena 
partecipazione all’indagine, è sottoscritto un modulo di consenso informa-
to relativo alle modalità di trattamento ed analisi dei dati raccolti, a tutela 
dell’anonimato ai sensi della normativa italiana in tema di privacy (D.Lgs 
196/2003). Al termine della compilazione, i partecipanti riconsegnano il Que-
stionario in busta chiusa. 

 
Tale modalità di rilevazione può non essere efficace in Aziende con 
caratteristiche particolari (sedi distaccate, personale in continua tra-
sferta o con turni di lavoro particolari, ecc). In tali casi, è possibile 
effettuare la rilevazione dei dati utilizzando applicazioni per la som-
ministrazione online che garantiscono, comunque, la qualità dei dati 
raccolti e l’anonimato dei rispondenti.  

 

 »

4) Presentazione dei risultati preliminari 

I risultati emersi dall’analisi statistica dei questionari sono presentati, 
rigorosamente in forma aggregata, alla Committenza. Sono discusse le critici-
tà e le aree di sviluppo emerse, per valutare l’opportunità di effettuare incon-
tri di approfondimento con i lavoratori. 

 
5) Approfondimento qualitativo (consigliato) 

Per approfondire la comprensione delle dinamiche e dei sistemi culturali 
che regolano la condotta dei gruppi professionali dell’organizzazione e svilup-
pare proposte di miglioramento organizzativo, sono organizzate sessioni di 
Focus Group, coinvolgendo lavoratori scelti secondo criteri di omogeneità dei 
ruoli professionali e rappresentatività dei reparti. Il confronto prende avvio 
dalla presentazione della sintesi dei risultati emersi dall’analisi quantitativa. 
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6) Restituzione dei risultati 

Nel rispetto della normativa vigente, la redazione del DVR specifico per 
i rischi da SLC descrive in modo articolato i criteri e gli strumenti utilizzati per 
l'indagine ed i risultati emersi, indicando contestualmente i relativi interventi 
correttivi e/o migliorativi più opportuni. Sono, inoltre, indicate le necessarie 
modalità di diffusione dei risultati dell’indagine a tutti i lavoratori. 

 
7) Follow-up 

A distanza di circa 6 mesi dall’intervento, è valutata l’opportunità di or-
ganizzare un incontro di follow-up per monitorare il grado di implementazione 
degli interventi proposti. 

 
Anche questa valutazione, al pari di quella condotta sugli altri fattori di 

rischio, deve essere sottoposta a riesame periodico secondo quanto disposto 
dall’art. 29 del D.Lgs. 81/08 e s.m.i. o, in ogni caso, in presenza di sostanziali 
modifiche all’organizzazione lavorativa. 

 
Ai sensi degli artt. 36 e 37 del D.Lgs. 81/08 e s.m.i., si rammentano al 

datore di lavoro gli obblighi di informazione e di formazione per il personale 
esposto a rischi specifici. 

Le azioni formative (percorsi formativi per il management, percorsi di 
formazione per i lavoratori e rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, 
aggiornamento del medico competente e del responsabile del servizio preven-
zione e protezione) dovranno avere come obiettivo: 
 trasferire conoscenze e competenze finalizzate alla prevenzione del ri-

schio, anche allo scopo di favorire e qualificare la partecipazione effet-
tiva dei lavoratori nella fase valutativa; 

 rafforzare le diverse competenze per la gestione costante del rischio 
specifico. 

LA PROMOZIONE DEL BENESSERE ORGANIZZATIVO 
Il documento di valutazione dei rischi da stress lavoro-correlato, così 

previsto dalla normativa, contiene, nella sua parte finale, una serie di indica-
zioni sulle azioni correttive e/o migliorative ritenute opportune per contenere 
o prevenire possibili fattori di rischio per l’azienda cliente. Le informazioni 
raccolte con un impianto di ricerca come quello descritto consentono di forni-
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re ai vertici aziendali (in primis, all’area Risorse Umane) numerose indicazioni 
sulle strategie di sviluppo organizzativo, sia per l’organizzazione nel suo com-
plesso sia per gruppi omogenei di lavoratori, al fine di promuovere più elevati 
livelli di Benessere Organizzativo e, quindi, un contesto lavorativo caratteriz-
zato da maggiore produttività, soddisfazione dei lavoratori, basso assenteismo 
e turn over. 

Sulla base delle nostre esperienze, emergono con sistematicità alcune 
linee di sviluppo possibili.  
 Procedure interne e flussi comunicativi 

Le procedure interne hanno l’obiettivo di regolare i processi organiz-
zativi, contrastare eventuali disfunzioni ed ottimizzare la produttività di 
un’azienda.  Ma quando le procedure vengono “calate dall’alto” si perde 
frequentemente il senso delle finalità per cui vengono adottate e fini-
scono per divenire un ostacolo per i normali processi operativi. I flussi 
comunicativi informali, di tipo orizzontale e verticale, costituiscono 
l’ossatura invisibile di ogni organizzazione ed uno degli elementi fon-
damentali della sua efficienza, permettendo di rispondere, in tempi ra-
pidi, alle richieste dei clienti esterni ed interni. Quando le procedure 
non funzionano sono spesso i “buoni rapporti” tra colleghi e dirigenti a 
permettere all’azienda di lavorare con fluidità. Molte aziende hanno 
grandi opportunità di aumentare la propria efficacia ed efficienza, in-
troducendo sistemi di presidio e gestione dei flussi comunicativi, per 
colmare la distanza percepita tra “chi dirige” e “chi opera”, per miglio-
rare l’integrazione tra le diverse aree operative ed aumentare la condi-
visione delle policy e delle prassi aziendali. 

 Valutazione e valorizzazione del personale 
Il tema della valutazione del personale e della gestione della motiva-

zione al lavoro è il grande assente nelle organizzazioni, pubbliche e pri-
vate. Quando è presente, è fonte spesso di pettegolezzi e conflittualità. 
Mentre esistono numerosi strumenti per intercettare e correggere gli 
errori compiuti, si riscontrano carenze notevoli nel sapere dare il giusto 
riconoscimento e valorizzazione (non necessariamente in forma econo-
mica) alla qualità del lavoro svolto e ai contributi tesi al miglioramento 
della comunità organizzativa. La formalizzazione di un sistema di incen-
tivazione del personale, il più possibile partecipato, e definito in modo 
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equo e trasparente sulla base dei ruoli e delle attività assegnate a cia-
scuno, può aumentare l’equità organizzativa e il commitment aziendale. 

 Formazione e crescita professionale 
In molti contesti organizzativi, la formazione è erogata sistematica-

mente solo su alcune fasce del personale e, spesso, finalizzata 
all’aggiornamento delle competenze tecniche. Esiste, poi, una quota di 
formazione dedicata alle cosiddette “competenze trasversali”, il che e-
quivale spesso ad argomenti generici la cui applicabilità non è ben chia-
ra neanche all’ente che la commissiona. Fare formazione con gli adulti 
significa, invece, rispondere a precise aspettative legate a soluzioni di 
problemi contestuali e specifici del proprio lavoro quotidiano. Le infor-
mazioni elaborate durante la valutazione dello SLC con un approccio 
quale quello proposto, consentono alle aziende clienti di definire un 
piano formativo aziendale puntuale, individuando temi specifici per 
target specifici e di orientare, così, lo sviluppo delle varie competenze 
trasversali verso un fine comune, legato alla promozione della cultura 
alla sicurezza e alla cittadinanza organizzativa, sulla cui base poter poi 
introdurre meccanismi di avanzamento di carriera trasparenti. 
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