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Prefazione 
 
di Nicola Alberto De Carlo 
 
 
 
 
 
 
 
 
Perché questo libro 

 
Pensare e agire “positivo” non è solo l’argomento principale di questo 

manuale, incentrato su ciò che permette di prevenire lo stress lavoro-cor-
relato e di correggere le eventuali situazioni di criticità. Pensare e agire 
“positivo” è un dovere di tutti e, nel contempo, una grande opportunità.  

Qualcuno ha detto, a ragione, che la felicità è in buona parte una que-
stione di volontà.  

Dunque, saper vivere l’ambiente di lavoro con ottimismo, fiducia per 
colleghi e collaboratori, consapevolezza dei propri doveri e delle possibilità 
di azioni positive sia proprie che altrui, costituisce, nel nostro mestiere di 
vivere, un vero e proprio dovere verso sé e verso gli altri. E “funziona”, an-
zi è determinante, sul piano dei risultati, della qualità dei prodotti e dei ser-
vizi, delle performance, del profitto. 

Emma Donaldson-Feilder, Joanna Yarker e Rachel Lewis raccontano 
esperienze realizzate in numerosi anni di ricerca applicata – condotta in va-
rie organizzazioni pubbliche e private, di diverse dimensioni e ambiti lavo-
rativi – con l’obiettivo di fornire le evidenze empiriche sull’utilità del ma-
nagement positivo e le “istruzioni” affinché ciascuno possa operare, concre-
tamente, all’interno del proprio gruppo di lavoro e al proprio livello di re-
sponsabilità. 

 
 

Quadro di riferimento 
 
La trattazione è incentrata sulle problematiche dell’organizzazione del 

lavoro proprie del Regno Unito, in un ambiente distante, sul piano sia cul-
turale che applicativo, dal nostro Paese, che oggi è impegnato nella prima 
fase di applicazione della legislazione e delle prassi in tema di valutazione 
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del rischio stress lavoro-correlato (D.Lgs 1991/08 e ss.mm.ii., Circolare 
ministeriale sulle indicazioni della Commissione Consultiva del 18/11/ 
2010, Documenti e procedure Inail, Documenti e procedure della Confe-
renza Stato-Regioni).  

 
 

Diverse culture 
 
Sta proprio nella distanza fra la nostra realtà e quella britannica l’utilità 

di questo volume, che offre una panoramica di azioni integrate che muovo-
no dai temi dello stress lavoro-correlato con l’obiettivo di influire su tutta la 
sfera delle risorse umane e di incidere significativamente sugli stili e sulle 
azioni di management. 

Nell’edizione italiana si è cercato di conservare in ogni modo questa di-
versità e il suo valore aggiunto: nella forma, che mantiene modalità d’e-
spressione e di interlocuzione proprie dell’inglese, così come nei riferimen-
ti culturali e normativi, anch’essi espressione di un’altra realtà storica e so-
ciale. Si sono anche riportati tutti i riferimenti ad enti e procedure di pre-
venzione e protezione britannici, nonché agli strumenti in uso nel Regno 
Unito. Ne raccomandiamo un’attenta valutazione nelle loro forme originali, 
che costituiscono – è utile ancora sottolinearlo – un vero e proprio posizio-
namento più avanzato in termini di prospettiva e d’azione rispetto alle pras-
si in atto, oggi, nel contesto italiano. E se ne sente il bisogno perché il no-
stro sistema produttivo ha l’urgente necessità di essere rafforzato in termini 
di efficienza e di qualità delle performance. A tal proposito, lavorare “posi-
tivo” costituisce uno fra i più importanti fattori critici di successo. 

 
 

Problemi, casistiche, strumenti d’azione 
 
Si tratta di un libro pratico, teso a fornire quadri teorici e applicativi con 

l’obiettivo costante e preminente di contribuire all’ottenimento di risultati 
concreti, che siano evidenti e tangibili per i singoli e per le organizzazioni. 

Nei primi tre capitoli le tematiche dello stress lavoro-correlato vengono 
presentate fornendo analisi, case studies e strumenti d’azione. Destinatari 
sono soprattutto dirigenti e quadri, nella consapevolezza che il loro inter-
vento può incidere decisamente sulla limitazione dei costi in termini di as-
senze, presenteismo, turnover, incidenti e infortuni, contenziosi, costi assi-
curativi e legali. Su tali fattori si deve agire mediante la prevenzione, la 
formazione e lo sviluppo del management e dei lavoratori. 

Il Comportamento Manageriale Positivo viene approfondito nel quarto 
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capitolo. In esso si rileva come la ricerca scientifica su questo tema, crucia-
le, stia procedendo e come l’attenzione degli specialisti e delle organizza-
zioni debba essere sempre più concentrata sia sui risultati attesi che sui me-
todi e sulle tecniche di rilevamento e potenziamento delle capacità dei 
manager. Su tali aspetti vengono offerte ampie casistiche e strumenti 
d’azione, con costanti riferimenti alle concrete realtà. 

Alle competenze gestionali sono dedicati i capitoli cinque, sei, sette ed 
otto, con particolare riferimento al saper gestire con integrità, responsabilità, 
coerenza, socievolezza e rispetto dei collaboratori. Il tutto in una dimensio-
ne di proattività, di partecipazione ai processi produttivi e direzionali, di 
empowerment individuale e organizzativo. Molto utile è la trattazione delle 
criticità pratiche, fra cui, ad esempio, come fare affinché le riunioni del 
team siano soddisfacenti per tutti, oppure come agire se i dirigenti non ma-
nifestano un comportamento “potenziato” positivamente. Adeguati inter-
venti vengono proposti per la gestione e la soluzione dei conflitti, sia indi-
viduali che di gruppo. 

Gli ultimi quattro capitoli sono dedicati alle modalità di superamento 
degli ostacoli personali che possono limitare o impedire i comportamenti 
positivi dei dirigenti e dei lavoratori. Analoga attenzione viene rivolta agli 
ostacoli organizzativi e a quelli che sorgono all’interno dei team. Di parti-
colare rilievo è la possibilità che viene offerta di “mappare” le caratteristi-
che individuali di comportamento manageriale positivo e di progettare, di 
conseguenza, percorsi individualizzati di cambiamento trasformativo.  
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 1  Introduzione 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lo stress da lavoro è una grande sfida per le organizzazioni. Mentre vi 

sono numerosi testi su questo argomento, pochi considerano il ruolo vitale 
dei manager di linea nel prevenire, gestire e ridurre tale stress. Questo libro 
vuole essere una risorsa per supportare i manager di linea nell’impegnativo 
compito di gestire lo stress negli altri. Il nostro approccio si basa sul Com-
portamento Manageriale Positivo, e attraverso questo puntiamo ad arricchi-
re il numero di comportamenti che i manager possono utilizzare per gestire 
lo stress da lavoro e per organizzare un team ed un luogo di lavoro positivi. 

Questo volume si basa su cinque anni di ricerca condotta dagli autori e 
da molti più anni di consulenza ad organizzazioni, manager di linea e di-
pendenti nell’ambito dello stress, della salute e della performance. Qui, ab-
biamo selezionato la più rilevante teoria e la letteratura scientifica più ac-
creditata e le abbiamo combinate con l’apprendimento pratico e con casi 
reali sviluppati a partire dal nostro lavoro. 

I capitoli 1-4 introducono lo stress lavoro-correlato, come lo stress può 
essere gestito ed il ruolo del manager di linea nella gestione efficace dello 
stress. Questi capitoli iniziali hanno lo scopo di fornire, a coloro che sono 
nuovi dell’argomento, un punto di partenza per i capitoli che seguono, pro-
ponendo anche del materiale di rapida consultazione per chi ha già familia-
rità con l’area dello stress lavoro-correlato. Queste informazioni possono 
essere utilizzate per lo sviluppo di materiali per la formazione e l’informa-
zione da usare nella propria organizzazione. I capitoli 5-8 introducono i 
Comportamenti Manageriali Positivi e forniscono dettagliati case studies, 
esercitazioni e discussioni riguardo ai comportamenti che abbiamo identifi-
cato come fondamentali per la gestione dello stress e la promozione di un 
ambiente di lavoro positivo. I capitoli 9-12 considerano le barriere e le op-
portunità verso i Comportamenti Manageriali Positivi e forniscono sugge-
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