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Introduzione

La valutazione dello stress correlato al lavoro è un pro-
blema di grande ed attuale rilevanza per le organizzazioni,
con ampie ricadute e risvolti per temi e problemi inerenti
la gestione e progettazione del lavoro. In Italia, negli ulti-
mi vent’anni, sono stati sviluppati e implementati modelli
teorici di studio della dinamica eziologica dello stress da
lavoro e la valutazione delle sue conseguenze sulla salute
e l’organizzazione delle imprese (1-3).

Nella letteratura internazionale l’approccio delineato
dall’Occupational Health Psychology (OHP, 4-6), ap-
profondito nello studio dei rischi psicosociali da vari au-
tori (7-11), si propone di chiarire e definire le condizioni
sotto le quali diviene possibile migliorare la qualità della
vita lavorativa per proteggere e promuovere la sicurezza e
la salute dei lavoratori. 

Migliorare la qualità del lavoro e dell’occupazione è
un obiettivo che può essere affrontato a diversi livelli con
regolamenti e le linee guida nazionali e internazionali che
riflettono, per esempio, approcci di vasta portata. 

È incoraggiante comunque rilevare come l’interesse
tra organizzazioni quali Commissione Europea, Organiz-
zazione Mondiale della Sanità, e Organizzazione Interna-
zionale per il Lavoro sia crescente e spinga tali Organismi
a promuovere standard di qualità della vita organizzata
volti a ridurre lo stress legato al lavoro. 

Leggi e linee guida in materia variano tuttavia in mo-
do abbastanza sostanziale tra le diverse nazioni, in funzio-
ne del livello di sviluppo economico, del tipo di sistema di
stato sociale, e delle politiche prevalenti (12).

In questo contesto, gli approcci di alcuni stati membri
dell’Unione Europea si sono basati su sviluppo e/o adatta-
mento di strumenti sotto forma di questionari standard per
la valutazione dei problemi connessi alla progettazione e
gestione del lavoro che i lavoratori percepiscono. 

Nell’approccio generalista neoclassico (13), che ha
guidato questo tipo di visione, sembrano emergere tre
principali ambiti di criticità: (i) la questione della specifi-
cità del contesto nella valutazione dei fattori organizzati-
vi e lavorativi; (ii) la necessità di stabilire quali fattori sia-
no possibili rischi in un particolare contesto attraverso
l’esplorazione della loro relazione con gli esiti legati alla
salute; (iii) l’uso del dato quantitativo sulle assenze per
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RIASSUNTO. Introduzione: Numerosi studi hanno indagato
l’importanza di una corretta valutazione dello stress lavoro-correlato
per le ampie ricadute e risvolti su temi e problemi inerenti 
la gestione e progettazione del lavoro. Il presente studio ha
l’obiettivo di dimostrare la validità psicometrica del uestionario
CSL Checklist sullo Stress Lavoro-correlato per micro e piccole
imprese, costruito per indagare la percezione dello stress negli
ambienti di lavoro da parte dei lavoratori. Metodo: Lo strumento 
è stato somministrato a 1033 lavoratori provenienti da 136 aziende,
differenziate per settori produttivi e dimensioni, per l’analisi delle
quali sono stati utilizzati anche i dati aziendali. Risultati: L’analisi
in componenti principali (ACP) e l’analisi fattoriale confermativa
(AFC), evidenziano la presenza di tre fattori dotati di buona
coerenza interna e attendibilità: “Cultura organizzativa” (α=.84),
“Carico di lavoro” (α=.76) e “Qualita delle relazioni e sostegno”
(α=.79). I modelli di equazioni strutturali confermano la bontà
della soluzione fattoriale (NNFI=0,98; CFI=0,99; RMSEA=0,076).
Si osservano buone relazioni (p<0.01) tra le dimensioni della CSL
con gli indicatori aziendali. Infine la regressione logistica evidenzia
come la Cultura organizzativa e il Carico di lavoro sono risultati
essere dei predittori statisticamente significativi di alcuni tra 
gli indicatori aziendali come l’uso di Dispositivi di Protezione
individuali e numero di infortuni sul lavoro. Conclusioni: La CSL
risulta dotata di buone qualità psicometriche. Per la sua brevità 
e semplicità risulta essere uno strumento idoneo per la valutazione
del fenomeno dello stress lavoro-correlato nello specifico ambito
delle micro e piccole imprese.

Parole chiave: stress lavoro-correlato, rischi psicosociali, 
salute occupazionale.

ABSTRACT. Introduction: Many studies investigated the importance
of a correct assessment of work-related stress because of its large
effects on work planning and work management. The aim of the
present study is to demonstrate the psychometric validity of the CSL
Checklist questionnaire for the assessment of work related stress
regarding micro and small enterprises. This tool has been conceived
to investigate the perception of stress in the workplace by workers.
Method: The questionnaire has been submitted to 1033 workers
belonging to 136 firms differentiated by production sectors and sizes.
In order to conduct these analysis, objective data were considered too.
Results: The Principal Component Analysis (PCA) and the
Confirmatory Factor Analysis (CFA), present three factors with a
good internal consistency and reliability: “Organizational Culture”
(α=.84), “Workload” (α=.76), and “Quality of relations and support”
(α=.79). The Structural Equation Modelling confirms the goodness
of the factorial solution (NNFI=0,98; CFI=0,99; RMSEA=0,076).
Good relations between the CSL dimensions and the organizational
indicators have been observed (p<0.01). Finally, the logistic
regression shows how the Organizational Culture and Workload are
good predictors of some of the organizational indicators like use of
Proctective Equipment at Work and the number of work accidents.
Conclusions: Psychometric qualities of the CSL questionnaire are
good. The CSL is a short and simple tool, useful to assess 
work-related stress regarding micro and small enterprises.

Key words: work-related stress, psychosocial risk, occupational health.
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malattia come unico o principale fattore per la valutazio-
ne dei costi dei rischi psicosociali sul lavoro. Tale fonte di
informazioni presenta forti e consistenti limitazioni, che
potrebbero condurre a un erroneo quadro valutativo del
problema, per la pianificazione delle successive azioni di
intervento.

Gli strumenti standard utilizzati in aziende di medie o
grandi dimensioni, rivolti a tutti i settori, sono stati creati
secondo un approccio classicamente generalista, legato
agli approcci neopositivisti, dominanti in letteratura, di ti-
po “universalista”. Temi e problemi della vita organizzata
in azienda vengono così sovente ricondotti a meccanismi di
tipo generale, tendendo a marginalizzare o ignorare quelli
“specifici” per la particolarità che assume il lavoro in pic-
colo gruppo, per l’estensione strutturalmente ridimensiona-
ta dovuta alla natura micro o piccola dell’impresa.

Realtà organizzative, ad esempio con dipendenti di nu-
mero uguale o inferiore alle 10 unità, si connotano inevi-
tabilmente per caratteristiche del tutto proprie e che sono
destinate a restare in una pericolosa zona d’ombra, a cau-
sa di una diagnosi dei rischi psicosociali effettuata soven-
te con strumenti valutativi inidonei. Tali strumenti non si
dimostrano infatti in grado di rilevare le criticità di cui ta-
li realtà lavorative sono portatrici.

Risolvere il problema della specificità del contesto si-
gnifica raggiungere un difficile equilibrio fra la necessità
di uno strumento idoneamente progettato per non assorbi-
re, ad esempio, troppo tempo o risorse e la necessità di
averne uno che sia sufficientemente informativo per sup-
portare la riduzione del rischio (14).

Benché i questionari standard rappresentino strumenti
sostanzialmente validi per l’analisi del rischio da stress la-
voro-correlato (15-16), è importante tenere conto di alcu-
ni limiti che li caratterizzano.

Nelle scienze comportamentali e sociali il grado di ge-
neralizzazione è comunque soggetto a limitazioni, in
quanto le associazioni causali, essendo di natura probabi-
listica e largamente soggette a modificazioni contestuali e
temporali, impongono di considerare come “universali”
soltanto pochi e isolati fenomeni oggetto di studio (17). 

Per esempio, come tentativo di illustrare i collegamen-
ti tra caratteristiche organizzative e la salute dei dipenden-
ti di organizzazioni di piccole o medie dimensioni, un mo-
dello teorico potrebbe focalizzarsi su caratteristiche speci-
fiche del compito, come il modello “domanda-controllo”
(18) o su specifiche caratteristiche delle richieste di lavo-
ro, come il modello “squilibrio sforzo-ricompensa” (19,
20). Pertanto, diversi modelli teorici, anziché escludersi
reciprocamente, possono essere combinati con successo al
fine di accrescere ulteriormente il nostro sapere in relazio-
ne a quell’organizzazione.

Tale compromesso diviene necessario se, per esempio
in un ambiente psicosociale di lavoro dannoso per la salu-
te, un modello teorico viene applicato a un tipo di orga-
nizzazione particolare per dimensioni o tipologia di atti-
vità, o a un tipo particolare di categoria di lavoro in un de-
terminato Paese. In questi casi un modello del genere può
spesso essere privo del grado di specificità ottimale. In
particolare, sebbene le teorie forniscano delle spiegazioni
causali, esse sono anche fondamentali per l’identificazio-

ne di obiettivi di intervento e nell’indirizzare quindi lo svi-
luppo di misure di intervento (21).

Seguendo tale linea, diverrebbe dunque fondamentale
avvalersi di strumenti che consentano un’analisi secondo
una prospettiva “ecologica” del lavoro, in modo da co-
gliere rischi propri del contesto in esame; tale approccio si
connoterebbe dunque meno in senso globale esaltando una
prospettiva “glocale” (22).

Appare inoltre opportuno sottolineare che, per salva-
guardare la validità della valutazione, è necessario combi-
nare, per esempio, dati self-report con dati oggettivi, rac-
colti in maniera indipendente rispetto ai soggetti esaminati
(23, 24). Infatti, molti questionari - usati in via esclusiva -
non riescono a stabilire il portato ed il livello di potenziale
“rischiosità” del problema identificato, perché non stabili-
scono alcun livello di associazione fra il presentarsi del
problema (esposizione) e lo stato di salute (danno).

Lo studio sulla gestione e progettazione del lavoro nel-
le micro e piccole imprese presenta caratteristiche che le
rendono dunque sensibilmente differenti dalle imprese di
maggiori dimensioni, che gestiscono con più elevata con-
sapevolezza e finalità strategica le politiche di gestione del
personale.

Se focalizziamo l’attenzione sul nostro Paese, emerge
il rilevante e ben noto dato che il tessuto produttivo è ca-
ratterizzato dalla netta prevalenza di Piccole e Medie Im-
prese (PMI) (circa l’81,3% delle imprese italiane ha meno
di 250 dipendenti, contro una media del 66% nell’UE). La
dimensione media, in termini di addetti, rispetto ad altri
Paesi europei, è significativamente inferiore: in media le
PMI italiane impiegano 3,9 dipendenti, rispetto ai 6 della
media dei Paesi Membri dell’Unione Europea prima del-
l’estensione a ventisette e, nello specifico, ai 10 dell’O-
landa, ai 9 della Danimarca, agli 8 della Svezia e della
Germania, ai 7 della Francia, ai 6 della Gran Bretagna e
del Belgio ed ai 5 della Spagna.

Di conseguenza, nel presente lavoro si pone attenzione
a quelle peculiarità, tipiche delle micro e piccole imprese,
che hanno effetti diretti e stabili sulla salute dei dipenden-
ti. Per quanto queste caratteristiche siano soggette agli ine-
vitabili cambiamenti organizzativi, esse si candidano a in-
dicare nuovi percorsi di intervento e di sviluppo organiz-
zativo.

In questo studio, infatti, si sottolinea come le condi-
zioni di salute possano essere determinate anche dalle più
ampie e ricorrenti caratteristiche organizzative. Su questa
linea sottolineiamo una visione sistemica del problema
preso in esame: la salute dei dipendenti può infatti incide-
re negativamente sulla prestazione e sul funzionamento di
un’organizzazione e le caratteristiche di quest’ultima sul-
la salute e sicurezza dei dipendenti. Pertanto la scelta di
discutere di caratteristiche organizzative attinenti alla sa-
lute non consente di dare priorità all’approccio conven-
zionale della medicina del lavoro prevalentemente centra-
to sugli effetti (21).

Come accennato, il presente lavoro nasce dalla neces-
sità di poter disporre di strumenti diagnostici del tutto pe-
culiari per ottenere strategie efficaci di gestione dei rischi
psicosociali nelle micro e piccole imprese italiane. Viene
qui presentata e discussa la validazione dello strumento
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Checklist sullo Stress Lavoro-correlato (CSL) e le princi-
pali proprietà metrico-scalari mostrate dallo strumento.

Ad integrazione del quadro valutativo dell’indagine e
per verificare la relazione tra le variabili psicosociali e il
contesto aziendale, sono stati raccolti dati di tipo oggetti-
vo/documentaristico presenti nelle aziende come mostrato
in tabella I. 

Soggetti

I dati presentati si riferiscono a 1033 lavoratori prove-
nienti da 136 aziende, differenziate per dimensioni e set-
tori produttivi. Il 70% delle aziende che hanno preso par-
te allo studio ha fino a 10 dipendenti, il 26,5% tra gli 11 e
i 50 dipendenti, il 4,5% tra i 51 ed i 250 dipendenti (onde
poter ricomprendere anche le medie imprese). La mediana
dei dipendenti per azienda è 5. I settori suddivisi secondo
la codifica automatica dell’attività economica dell’Istat
(codici Ateco), mostrano una maggiore presenza dei setto-
ri relativi all’attività manifatturiera (27,9%), costruzioni
(24,3%) e commercio (19,1%) mentre trasporto/magazzi-
naggio, servizio di alloggio/ristorazioni e attività profes-
sionali/scientifiche e tecniche sono presenti al 5,9%.

Strumento

Lo strumento trae in parte origine da una pubblicazio-
ne dell’Agenzia Europea per la Sicurezza e la Salute sul
lavoro e da una fase preliminare di studio in cui sono sta-
te condotte interviste a professionisti della salute e sicu-
rezza, imprenditori, sindacalisti e lavoratori. 

L’analisi delle interviste ha avuto come obiettivo prin-
cipale quello di mettere in evidenza i significati ricorrenti,
complessivamente riferibili alle variabili organizzative
ascrivibili alle peculiarità delle micro e piccole imprese.
Lo schema dell’intervista di questa fase pilota, sul quale
non si entra qui in dettaglio, è stato delineato con l’obiet-
tivo di porre in evidenza il peso e l’articolazione delle cri-
ticità particolarmente ricorrenti rispetto al tema di interes-
se, tra le quali: la sicurezza e i rischi sul lavoro, le caratte-
ristiche specifiche dell’ambiente socio-fisico, compiti e
mansioni, gli aspetti di interazione e di comunicazione.

Dall’insieme di quanto emerso, le 24 voci inizialmente
contenute nella CSL risultano basate su otto principali aree
tematiche: (1) Clima organizzativo nel posto di lavoro e co-
me lo stress viene percepito; (2) Richieste: prestazioni che
pesano sui dipendenti, quali ad esempio una troppo etero-

Tabella I. Indicatori oggettivi raccolti nelle 136 aziende che hanno partecipato all’indagine

Turni di lavoro N. totale dipendenti attuali

Lavoro notturno N. dipendenti precari attuali

Attività che prevede uso di autovetture e spostamenti frequenti N. dipendenti assunti, con qualsiasi tipo di contratto, nell’ultimo anno

Attività che prevede il contatto con clienti N. dipendenti dimessi, con qualsiasi tipo di contratto, nell’ultimo anno

Attività che prevede il contatto con utenti (es. sportelli al pubblico) N. lavoratori stranieri (comunitari o extracomunitari)

Attività con uso di attrezzature tecnologiche complesse N. dipendenti cambiati di mansione nell’ultimo anno

Attività con necessità di attenzione prolungata N. lavoratori pendolari (tempo di viaggio maggiore di 30 minuti)

Attività in condizioni di emergenza (es. intervento N. giorni di assenza per malattia nell’ultimo anno
in situazioni critiche)

Attività in impianti che espongono a rischi particolari N. totale infortuni sul lavoro nell’ultimo anno
(es. impianti nucleari o speciali)

Attività con uso di DPI salvavita N. lavoratori con infortuni sul lavoro ripetuti (nello stesso lavoratore)
nell’ultimo anno

Attività in luoghi affollati N. contenziosi individuali (comprese denunce INAIL ed autorità
giudiziaria) nell’ultimo anno

Esposizione a temperature estreme (troppo caldo o freddo) N. contenziosi sindacali nell’ultimo anno

Esposizione a condizioni d’umidità estreme (elevata o ridotta) N. provvedimenti disciplinari inflitti nell’ultimo anno

Attività con alterata pressione atmosferica N. episodi di violenza, molestie, mobbing a conoscenza del datore 
(altitudine, cassoni, ecc.) di lavoro nell’ultimo anno

Attività all’aperto con precipitazioni atmosferiche N. episodi di scontri verbali significativi venuti a conoscenza del datore
(pioggia, rugiada, neve) di lavoro nell’ultimo anno

Attività all’aperto in condizioni di vento N. lamentele sull’organizzazione del lavoro formalmente raccolte
nell’ultimo anno

Esposizione a rumore maggiore 85 dB N. lamentele sullo stato di salute formalmente raccolte nell’ultimo anno

Esposizione a vibrazioni superiore ai limiti di legge N. visite mediche straordinarie (non periodiche) dal Medico
Competente nell’ultimo anno

Attività in ambienti con aria alterata (condizionata, odori, fumi, 
polveri, ecc.)
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genea distribuzione dei carichi di lavoro (troppo o troppo
poco lavoro); (3) Controllo: se, ed in quale maniera, è pos-
sibile influire sul modo in cui si svolge il proprio lavoro; (4)
Qualità dei rapporti sociali sul luogo di lavoro; (5) Cambia-
mento: in quale misura si viene informati dei cambiamenti
e si ritiene che essi siano ben pianificati (aderenti alle ne-
cessità); (6) Funzioni: chiarezza nelle funzioni affidate; (7)
Sostegno da parte dei colleghi e dei responsabili; (8) For-
mazione: a garanzia che vengano fornite le competenze ne-
cessarie a svolgere le mansioni affidate. Le voci della CSL
sono corredate da una scala di risposta tipo Likert a quattro
passi valutativi (da 0=“Mai” a 3=“Sempre”, con punti in-
termedi su 1=“Qualche volta” e 2=“Spesso”).

Analisi dei dati 

La maggior parte dei dati sono stati elaborati utilizzan-
do il pacchetto statistico SPSS, versione 17.0 per Windows.
Per valutare il carattere gaussiano della distribuzione degli
item della scala si è proceduto ad un preliminare controllo
sui valori delle statistiche descrittive: medie, deviazione
standard, errore standard e parametri di asimmetria e curto-
si. Allo scopo di verificare la validità interna della scala
CSL è stata condotta un’Analisi in Componenti Principali
(ACP). Successivamente è stata effettuata un’Analisi Fatto-
riale Confermativa (AFC), realizzata tramite il pacchetto
statistico LISREL, versione 8.7 per Windows (25).

L’AFC è stata effettuata utilizzando il criterio della di-
saggregazione parziale (partial disaggregation model;
26). Tale metodo prevede l’aggregazione casuale degli
item per la formazione di ogni fattore latente, consenten-
do, in tal modo, di ridurre l’errore di misura e ottimizzare
il rapporto tra il numero dei soggetti e quello dei parame-
tri da stimare (27).

L’attendibilità delle scale è stata verificata mediante il
calcolo dell’indice di coerenza interna α di Cronbach e
tramite il calcolo dei coefficienti di correlazione item-sca-
la totale corretti. Le correlazioni bivariate tra i fattori sono
state esaminate con il coefficiente r di Pearson.

Ad integrazione delle analisi, è stata condotta un’ana-
lisi della correlazione e successivamente una regressione
logistica con i dati relativi ai fattori della CSL e i dati di ti-
po oggettivo presenti nelle aziende.

Risultati

Prima di procedere all’analisi in componenti principa-
li sono state esaminate le condizioni di fattorializzabilità
degli item della scala attraverso la misura di Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) e il test di Bartlett. Queste prime evi-
denze mostrano un indice di KMO=.91; test di Bar-
tlett=7065,72 (Gdl = 153; p<.0001).

È stata condotta quindi una prima serie di ACP sulle ri-
sposte dei partecipanti ai 24 item della scala, allo scopo di
identificare la soluzione fattoriale più plausibile. L’estra-
zione dei fattori è stata condotta tramite il metodo dello
Scree Test seguendo, inoltre, un criterio di interpretabilità
dei fattori (Figura 1).

Sulla base di questa prima analisi si è proceduto a una
seconda serie di ACP per avere soluzioni fattoriali più pu-
lite, eliminando alcuni item con saturazioni inferiori a .30
(item esclusi: ”Il problema dello stress lavorativo viene
preso sul serio”; “I suggerimenti forniti vengono presi in
considerazione”; “Il rapporto con i subordinati è buono”;
“Si possiedono le capacità necessarie per svolgere le
mansioni affidate”; “Si sente l’esigenza di ampliare le
proprie conoscenze”; “I corsi di formazione proposti sod-
disfano le esigenze”).

La soluzione fattoriale - composta da 18 item - è costi-
tuita da tre fattori correlati che spiegano il 52,76% della
varianza totale.

Successivamente, la matrice a tre fattori è stata sotto-
posta ad un’analisi della rotazione obliqua utilizzando il
metodo Promax. Per interpretare le componenti derivate
dalla rotazione prescelta sono stati esaminati i coefficienti
contenuti nella matrice “Pattern”, contenente i coefficien-
ti relativi all’impatto diretto di ciascuna componente sulle
variabili, al netto dell’impatto delle altre componenti (28).
I Fattori vengono qui di seguito presentati (Tabella II).

Il primo fattore, denominato “Cultura organizzativa”
(autovalore=6,48; 36% di varianza spiegata), presenta sa-
turazioni particolarmente elevate in tutti gli otto item di
cui è composto, che descrivono aspetti come: il coinvolgi-
mento nel prendere decisioni (.87), il coinvolgimento nei
cambiamenti (.83), la possibilità di influire sul modo di
svolgere il proprio lavoro (.77), l’informazione sul posto
di lavoro (.73), lo sviluppo delle abilità (.61), la soddisfa-
zione per il lavoro in sé (.54), l’apprezzamento ricevuto
nello svolgimento del lavoro (.52) e la chiara definizione
di mansioni e responsabilità (.43). 

Il secondo fattore, denominato “Carico di lavoro” (au-
tovalore=1,80; 9,95% di varianza spiegata), presenta satu-
razioni elevate in tutti i sei item di cui è composto, che de-
scrivono aspetti come: quantità di lavoro assegnato (.79),
eccessivi cambiamenti (.77), pressione lavorativa (.70),
difficoltà del lavoro assegnato (.70), la sensazione di lavo-
rare troppo per avere promozioni (.70), lo svolgimento di
compiti diversi dalle proprie competenze (.59).

Figura 1. Autovalori emersi dall’ACP sui 24 item della CSL
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Il terzo fattore, denominato “Qualità delle relazioni e
sostegno” (autovalore = 1,23; 6,81% di varianza spiegata),
presenta saturazioni elevate in tutti i quattro item di cui è
composto, che descrivono aspetti come: il rapporto con i
colleghi (.99), il sostegno dei colleghi (.93), il rapporto
con il superiore (.44), il sostegno con il superiore (.43).

Dobbiamo tuttavia indicare come gli ultimi due item del
fattore “Qualità delle relazioni e sostegno” presentano satu-
razioni leggermente maggiori di .30 anche nel primo fattore
(rapporto con il superiore =.32; sostegno del superiore =.36).

Per valutare in maniera adeguata la soluzione a tre fat-
tori e al fine di fornire un’ulteriore dimostrazione della va-
lidità di costrutto della Scala CSL, è stata effettuata l’ana-
lisi fattoriale confermativa.

Ogni dimensione è stata specificata come unidimen-
sionale con le afferenze degli item solo sui loro rispettivi
fattori.

La bontà di adattamento ai dati è stata valutata me-
diante il test del chi quadro (χ2); l’adattamento è conside-
rato soddisfacente quando il chi quadro (χ2) non è signifi-
cativo (29); tuttavia esso risulta influenzato dalla numero-
sità dei soggetti esaminati, infatti, con campioni numerosi
(per convenzione N≥200), anche piccole differenze con-
ducono a valori del test del chi quadro (χ2) significativi. 

Sono stati considerati inoltre indici comparativi gene-
ralmente utilizzati in letteratura: il Non Normed Fit Index
(NNFI), il Comparative Fit Index (CFI; 30, 31), e il Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA; 32, 33).

In tabella III sono riportati i principali indici di bontà
del modello rispetto ai dati del campione. I risultati mo-
strano come la struttura ipotizzata, a tre fattori correlati,
presenti indici di adattamento adeguati, nonostante il chi-
quadro sia significativo (χ2=118,66; df=17; p<.000), ma
come già ricordato in precedenza, esso risulta fortemente
influenzato dalla numerosità campionaria. Di conseguen-
za si è deciso di non tener in considerazione tale indice e
la bontà di adattamento del modello è stata valutata sulla
base del valore assunto dai tre indici precedentemente de-
scritti. Per ciascuno dei tre indici esistono dei valori so-
glia entro i quali o oltre i quali (a seconda dell’indice) il
modello costruito è accettabile. I risultati degli indici
comparativi, ovvero l’NNFI (0,98) e il CFI (0,99) presen-
tano valori maggiori di 0.95; di conseguenza, sembrano
dimostrare l’adeguatezza del modello ipotizzato nella po-
polazione; infine anche l’RMSEA è pari a 0,076, valore
inferiore a .08, quindi anche l’errore di approssimazione
risulta accettabile.

Tabella II. Saturazioni fattoriali della CSL

Analisi Componenti Principali (N=1033)
Tre fattori correlati (Rotazione Promax)

Sintesi degli item I Fattore II Fattore III Fattore

Coinvolgimento nella presa di decisioni 0,87

Coinvolgimento nei cambiamenti dell’attività lavorativa 0,83

Possibilità di influire sul proprio lavoro 0,77

Informazione sui cambiamenti pertinenti il posto di lavoro 0,73

Incoraggiamento allo sviluppo delle abilità 0,61

Lavoro soddisfacente 0,54

Apprezzamento in caso di buon lavoro svolto 0,52

Chiara definizione di mansioni e responsabilità 0,43

Troppo lavoro da fare in poco tempo 0,79

Sensazione di eccessivi cambiamenti 0,77

Sensazione costante di pressione a fare di più 0,70

Eccessiva difficoltà nel lavoro assegnato 0,70

Sensazione di dover lavorare troppo per ottenere promozioni 0,70

Svolgimento di compiti diversi dalla propria competenza 0,59

Buon rapporto con i colleghi 0,99

Sostegno dei colleghi 0,93

Buon rapporto con il superiore 0,44

Sostegno del diretto superiore 0,43

Autovalori 6,48 1,80 1,23

% Var. Spiegata 36 9,9 6,8

% Varianza spiegata dopo la rotazione 22,2 17,1 13,5

% Var. Cumulata 52,8

Tabella III. Indici di bontà di adattamento del modello 
a tre fattori correlati della CSL

Model χ2 df NNFI CFI RMSEA 

M13FC 118,66 17 0,98 0,99 0,076

M13FC = Modello a tre fattori correlati; NNFI = Non Normed Fit Index CFI =
Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation
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In Figura 2 sono riportati i coefficienti strutturali,
completamente standardizzati, del modello a tre fattori
correlati del questionario CSL e gli errori relativi a cia-
scun item per i soggetti del campione. I valori dei coeffi-
cienti strutturali completamente standardizzati oscillano
da un valore minimo di 0,63 a un massimo di 0,94. In de-
finitiva, le analisi effettuate confermano la bontà del mo-
dello a tre fattori.

La tabella IV riporta i risultati dei coefficienti di atten-
dibilità α di Cronbach per i tre fattori. Le dimensioni
emerse risultano attendibili, con un indice α pari a: (.84)
per la Cultura organizzativa, (.76) per il Carico di lavoro,
(.79) per la Qualità delle relazioni e sostegno. Le correla-
zioni item-totale sono corrette e tutte superiori a .40 e le
correlazioni medie item totale sono soddisfacenti, con in-
dici superiori a .50.

Sono state inoltre verificate le relazioni tra le variabi-
li psicosociali e il contesto aziendale. Per effettuare tali
analisi è stata creata una nuova matrice dei dati, in cui so-
no stati inseriti gli indicatori oggettivi relativi alle 136
aziende insieme al risultato espresso tramite la media che
la singola azienda ha ottenuto come punteggio nelle tre

scale della CSL. In tal modo, i dati ottenuti corrispondo-
no non più alla singola percezione del lavoratore, ma alla
media delle percezioni dei lavoratori, ovvero all’indice di
malessere o benessere dell’azienda in relazione ai tre fat-
tori di rischio psicosociale: nel nostro caso, la Cultura or-
ganizzativa, il Carico di lavoro e la Qualità delle relazio-
ni e sostegno.

La tabella V presenta le associazioni tra i fattori della
CSL e gli indicatori aziendali, in particolare, il ruolo del
Carico di lavoro in relazione a variabili come: Numero to-
tale dipendenti (r=.455), Numero dipendenti precari nel-
l’ultimo anno (r=.228), Numero assunti nell’ultimo anno
(r=.249) Numero dimessi nell’ultimo anno (r=.232), Nu-
mero totale infortuni nell’ultimo anno (r=.304), Numero
giorni assenza per malattia nell’ultimo anno (r=.290). 

La Cultura organizzativa è risultata significativamente
correlata, oltre che con il numero totale infortuni (r=.176)
e con il numero di giorni di assenza per malattia (r=.289)
nell’ultimo anno, anche con altri aspetti quali: attività a
contatto con utenti (r=0,27) e attività con uso DPI salvavi-
ta (r=-0,29). 

Per quanto concerne la Qualità delle relazioni e soste-
gno, notiamo come siano significativamente correlate con
l’uso di DPI salvavita (–.210), numero totale di dipen-
denti (r=.377), numero totale di infortuni (r=.251) e con il
numero dei giorni di assenza per malattia (r=.279) nel-
l’ultimo anno.

Al fine di valutare l’influenza delle variabili psicoso-
ciali sui dati aziendali e poter utilizzare il modello logit
binario, è stata ricostruita l’informazione effettuando una
ricodifica delle variabili aziendali, in cui i dati per le va-
riabili dipendenti sono stati ricondotti a forma dicotomica
(0=assenza di rischio; 1=presenza di rischio). Di conse-
guenza, il modello di regressione logistica multipla pone il
livello di rischio quale variabile ordinale (dipendente) in
funzione delle variabili continue (indipendenti) presenti
nella scala CSL (Cultura organizzativa, Carico di lavoro,
Qualità delle relazioni e sostegno).

L’analisi ha presentato un buon adattamento delle pro-
babilità stimate rispetto a quelle empiriche.

I risultati riportati mostrano (tabella VI e VII) che in
particolare due fattori della CSL - Cultura organizzativa e
Carico di lavoro - sono risultati essere predittori statistica-
mente significativi per la classificazione degli indici di ri-
schio in azienda.

Figura 2. Path Diagram con coefficienti completamente
standardizzati, effettuato sul campione con gli item disag-
gregati della CSL. Tutti i coefficienti strutturali sono statisti-
camente significativi per p<0.05

Tabella IV. Correlazione item-scala totale e a di Cronbach relativa ai fattori della CSL

Cultura Organizzativa Carico di lavoro Qualità relazioni e sostegno 

CO1 .565 CL1 .653 QRS1 .633
CO2 .674 CL2 .496 QRS2 .549
CO3 .412 CL3 .627 QRS3 .608
CO4 .657 CL4 .404 QRS4 .603
CO5 .648 CL5 .535
CO6 .545 CL6 .450
CO7 .660
CO8 .525

α = .84; α = .76; α = .79;
Correlazione media Correlazione media Correlazione media

item-totale = .59 item-totale = .53 item-totale = .60



G Ital Med Lav Erg 2011; 33:3, Suppl B, Psicol
http://gimle.fsm.it

B75

In particolare, la Cultura organizzativa risulta un buon pre-
dittore per quanto riguarda l’utilizzo di DPI (B=–.205; p=.025),
mentre il Carico di lavoro è risultato un buon predittore per

quanto concerne i diversi indicatori aziendali come: attività con
uso di attrezzature tecnologiche complesse (B=.333; p=.006)
e incidenti sul lavoro nell’ultimo anno (B=.284; p=.016).

Tabella V. Correlazioni tra i fattori della CSL e gli indicatori di rischio aziendali (N=136)

Cultura Carico Qualità

Organizzativa di lavoro relazioni 
e sostegno

Attività a contatto con Utenti ,270** ,200*

Attività con uso di attrezzature tecnologiche complesse ,270**

Attività con uso DPI salvavita –.290** –.180* –.210*

Esposizione a condizioni d’umidità estreme –.184*

Esposizione all’aperto con precipitazioni atmosferiche (pioggia, rugiada, ect.) –.177*

Esposizione a vibrazioni superiori ai limiti di legge –.179*

Attività in ambienti con aria alterata (odori, fumi, polveri, ect.) –.278** –.193* –.291**

N. Totale dipendenti ,284** ,455** ,377**

N. dipendenti precari nell’ultimo anno ,228**

N. assunti nell’ultimo anno ,249** ,183*

N. dimessi nell’ultimo anno ,232**

N. pendolari ,222** ,207*

N. totale infortuni nell’ultimo anno ,176* ,304** ,251**

N. provvedimenti disciplinari nell’ultimo anno ,197*

N. giorni assenza malattia nell’ultimo anno ,289** ,290** ,279**

**. La correlazione è significativa al livello 0,01 (2-code).
*. La correlazione è significativa al livello 0,05 (2-code).

Tabella VI. Regressione logistica per la valutazione della relazione tra “Cultura organizzativa” (CSL)
e gli indicatori di rischio aziendali

95% C.I. per EXP(B)

0 (%)* 1 (%)* B Sig. Exp(B) inferiore superiore

Attività con uso DPI salvavita 72,6 27,4 –.205 ,025 ,815 ,681 ,975

° Valori medi (± DS) nella popolazione di riferimento per la Cultura Organizzativa (CSL): 10,61 (± 5,51).
* Frequenza dell’indicatore di rischio aziendale secondo la codifica “0=assenza di rischio”; “1=presenza di rischio”.

Tabella VII. Regressione logistica per la valutazione della relazione tra “Carico di lavoro” (CSL). e gli indicatori di rischio aziendali

95% C.I. per EXP(B)

0 (%)* 1 (%)* B Sig. Exp(B) inferiore superiore

Attività con uso di attrezzature 
tecnologiche complesse 74,1 25,9 ,333 ,006 1,395 1,098 1,773

Esposizione a rumore maggiore 
di 85dB 76,3 23,7 ,289 ,034 1,335 1,021 1,745

Esposizione a vibrazioni superiori 
ai limiti di legge 91,9 8,1 ,420 ,030 1,522 1,040 2,227

N. totale dipendenti 
(Micro vs Piccola azienda) 51,9 48,1 ,442 ,001 1,556 1,205 2,008

N. dipendenti precari nell’ultimo anno 59,3 40,7 ,254 ,023 1,289 1,035 1,605

N. assunti nell’ultimo anno 41,5 58,5 ,243 ,038 1,275 1,014 1,605

N. dimessi nell’ultimo anno 42,2 57,8 ,320 ,010 1,377 1,081 1,755

N. lavoratori stranieri (comunitari 
o extracomunitari) 65,2 34,8 ,247 ,032 1,280 1,022 1,604

N. totale infortuni nell’ultimo anno 75,6 24,4 ,284 ,016 1,328 1,055 1,672

Valori medi (± DS) nella popolazione di riferimento per il Carico di lavoro: 3,82 (± 3,40).
* Frequenza dell’indicatore di rischio aziendale secondo la codifica “0=assenza di rischio”; “1=presenza di rischio”.
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Conclusioni

I risultati del presente studio accreditano la CSL come
strumento in grado di evidenziare tre aree distintive perti-
nenti la valutazione dello stress lavoro-correlato, con di-
mensioni dotate di elevata coerenza interna ed attendibi-
lità. Le tre dimensioni, “Cultura organizzativa”, “Carico di
lavoro” e “Qualità delle relazioni e sostegno” delineano la
struttura di 18 item e un’articolazione interna dello stru-
mento del tutto peculiare, consentendo così di raggiunge-
re l’obiettivo di un’attendibile valutazione del fenomeno
dello stress lavoro-correlato nello specifico ambito delle
micro e piccole imprese, e di disporre di strumenti validi e
attendibili in contesti lavorativi di questo tipo, ancora
scarsamente oggetto di studio.

Il nostro studio, seppur con le prevedibili limitazioni
dovute, per esempio, alla stabilità nel tempo delle misure,
dimostra la sostenibilità di un approccio per la valutazio-
ne del rischio, focalizzato sulla realtà specifica delle micro
e piccole aziende. È tuttavia nostra intenzione affrontare
tali limitazioni in una prospettiva di prosecuzione del la-
voro, attraverso la pianificazione progettuale di successivi
studi longitudinali.

È da ribadire, inoltre, come lo studio qui presentato,
abbia voluto affrontare lo studio dello stress lavoro-corre-
lato da una prospettiva non generalista/universalista, pren-
dendo in considerazione e cercando di individuare uno
standard di riferimento valido per queste micro e piccole
realtà aziendali . 

Il passaggio successivo è stato anche dimostrare come
i fattori della CSL, siano in grado di spiegare fenomeni or-
ganizzativi particolarmente critici, offrendo un’ulteriore
opportunità per dibattere come la direzione causale che va
dalle caratteristiche dell’organizzazione alla salute e alla
sicurezza dei dipendenti, sia la più rilevante. 

In tale direzione, la regressione logistica effettuata attra-
verso gli indicatori oggettivi che le aziende hanno dichiara-
to, ha permesso di individuare le relazioni esistenti tra i fat-
tori della CSL e alcuni tra gli indicatori oggettivi. La dimen-
sione “Carico di lavoro”, per esempio, riesce a predire il nu-
mero degli infortuni, l’utilizzo di attrezzature tecnologiche
complesse, che suggeriscono la presenza di un elevato cari-
co di lavoro mentale. Nella stessa direzione, la ”Cultura or-
ganizzativa” risulta un buon predittore nell’utilizzo dei DPI. 

Questo studio ha dimostrato come, con l’ausilio di uno
strumento particolarmente agevole come quello descritto
precedentemente, la valutazione del rischio possa essere
condotta in modo da coinvolgere i lavoratori anche nelle
micro e piccole imprese. Tale strumento, partendo dalla
valutazione del singolo lavoratore, offre risultati che pos-
sono essere trattati in modo comunque aggregato ed esa-
minabili in relazione agli indicatori oggettivi dell’azienda,
anche in presenza di poche unità. Occorre peraltro sottoli-
neare come nel processo di valutazione seguito, tutte le fi-
gure professionali della sicurezza - compreso il Datore di
lavoro - hanno rivestito un ruolo centrale, collaborativo e
interdisciplinare, in un’ottica di promozione della cultura
della salute e sicurezza e non soltanto in quella di puro
adempimento di un obbligo di legge. 

Questo consente di avvalorare ulteriormente la CSL
come strumento atto ad individuare quelle caratteristiche
maggiormente esplicative dell’insorgenza dello stress la-
voro-correlato e di dimostrare come anche in micro e pic-
cole aziende tali caratteristiche incidano non solo sul sog-
getto, ma sull’azienda stessa, analizzata attraverso i suoi
indicatori oggettivi come infortuni, assenze per malattia,
uso dei DPI.

Come peraltro già sottolineato precedentemente, in
una prospettiva di ricerca-azione (34) va messo inoltre in
evidenza come la valutazione del rischio da stress lavoro-
correlato sia solo il primo passaggio di un più ampio per-
corso finalizzato alla prevenzione ed elemento di snodo
primario del processo di gestione dei rischi lavorativi.
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