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Segni giuridici

| Comitati paritetici sul fenomeno
del mobbing tutelano la “salute
organizzativa”

ANNALISA ROSIELLO

Premessa

Il tema della “salute organizza-
tiva”, rientrante nel pit ampio
tema della salute e della sicurezza
sul lavoro, € ormai da tempo ar-
gomento di attenzione, anche le-
gislativa.

Molteplici sono state nel corso
degli anni le risoluzioni, le racco-
mandazioni e gli accordi europei
(segnatamente quello europeo
sullo stress lavoro-correlato) se-
guite da provvedimenti a livello
nazionale.

Si vedano in proposito gli inter-
venti contenuti in questa rivista
di La Costa, Lo stress lavoro-corre-
lato, n° 4/09, pag. 60 e, della stessa
a. del presente contributo, La va-
lutazione dello stress lavoro-corre-
lato e le possibili azioni positive: le
indagini di clima e gli accordi di
clima, n° 7/09, pag. 109.

La salute organizzativa consiste
nel livello di benessere di una
struttura, misurato a livello sia
individuale, ovvero dei singoli
operatori che vi lavorano, che
collettivo.

Le Pubbliche amministrazioni
hanno dedicato una peculiare
attenzione a questo tema, nella
consapevolezza che il benessere
crea valore aggiunto mentre il
disagio crea disfunzionalita per i
lavoratori, per lamministrazione,
per l'utenza e per il bilancio pub-
blico (economico e non).

Le linee ministeriali
in tema di benessere
organizzativo

Con specifico riguardo al Pub-
blico Impiego, merita di essere
menzionata la Direttiva del Mi-
nistro della Funzione Pubblica
emanata il 24 marzo 2004.

Con questa direttiva si demanda
alle Pubbliche amministrazioni di
attivarsi, oltre che per raggiungere
obiettivi di efficacia e di produtti-
vita, anche per realizzare e mante-
nere il benessere fisico e psicologico
delle persone, attraverso la costru-
zione di ambienti e relazioni di la-
voro che contribuiscano al miglio-
ramento della qualita della vita dei
lavoratori e delle prestazioni. Si af-
ferma infatti che per lo sviluppo e
lefficienza delle amministrazioni,
le condizioni emotive dellambiente
in cui silavora, la sussistenza di un
clima organizzativo che stimoli la
creativita e lapprendimento, l'er-
gonomia - oltre che la sicurezza
- degli ambienti di lavoro, costitu-
iscano elementi di fondamentale
importanza ai fini dello sviluppo
e dell’efficienza delle amministra-
zioni pubbliche. Ed ancora si dice:
“Per migliorare le prestazioni e gli
effetti delle politiche pubbliche, é
importante offrire agli operatori
la possibilita di lavorare in conte-
sti organizzativi che favoriscono
gli scambi, la trasparenza e la vi-
sibilita dei risultati del lavoro, in

ambienti dove esiste unadeguata
attenzione agli spazi architettonici,
ai rapporti tra le persone e allo
sviluppo professionale’. Il Diparti-
mento della funzione pubblica ha
collocato tra le priorita di cambia-
mento da sostenere nelle ammini-
strazioni pubbliche, quella di cre-
are specifiche condizioni che pos-
sano incidere sul miglioramento
del sistema sociale interno, delle
relazioni interpersonali e, in gene-
rale, della cultura organizzativa.
Si intende inoltre segnalare allat-
tenzione delle amministrazioni
pubbliche un aspetto rilevante per
lo sviluppo delle motivazioni al
lavoro spesso trascurato nella tra-
dizionale gestione del personale
nelle amministrazioni pubbliche.
Si tratta, quindi, di rendere le am-
ministrazioni pubbliche datori di
lavoro esemplari attraverso una
rinnovata attenzione ad aspetti
non monetari del rapporto di la-
voro, consentendo lavvio di mo-
delli gestionali delle risorse umane
diretti a favorire il miglioramento
degli ambienti di lavoro, laumento
dei livelli di produttivita, nel conte-
sto delle relazioni sindacali.

La direttiva, contenente obiet-
tivi certamente molto elevati,
fornisce poi ampie e spefiche in-
dicazioni su finalita, modalita e
strumenti per il perseguimento
degli stessi. Sulla base di tali fi-
nalita ed indicazioni, il Ministero
della Funzione Pubblica (oggi
Ministero per la pubblica ammi-
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nistrazione e innovazione) offre
gratuitamente alle amministra-
zioni pubbliche interessate al
tema l'opportunita di progettare
e realizzare un'indagine sul clima
ed il benessere della propria or-
ganizzazione, fornendo agli enti
gli strumenti operativi necessari
allo scopo (c.d. Kit del benessere
organizzativo, composto di guida,
questionario, e sofiware per la im-
missione e la rielaborazione dei
dati).

Tale indagine consente la va-
lutazione dei differenti aspetti
legati alla convivenza organizza-
tiva (dalla sicurezza dei luoghi,
ai livelli di comfort, dallo stress
lavoro-correlato alle relazioni ed
alla gestione dei conflitti, ecc.) al
fine di identificare i punti di pos-
sibile intervento volti a favorire lo
sviluppo della motivazione ed il
senso di appartenenza del lavo-
ratore.

In molteplici pubbliche ammini-
strazioni sono state svolte inda-
gini di clima secondo la direttiva
summenzionata, e sono stati
restituiti, in maniera ricorrente,
i seguenti risultati: in tema di
valorizzazione, numerose am-
ministrazioni sono percepite
come incapaci di dare il giusto
valore alle persone, di utilizzare
appieno le competenze presenti e
di far crescere professionalmente
il proprio personale; in tema di
equita le persone percepiscono
come non equo il rapporto tra
quanto danno e quanto ricevono
dallamministazione, sia nei ter-
mini di inadeguatezza dei sistemi
di valutazione sia nei termini
dellassenza di pari opportunita
di carriera; in tema di relazioni,
le persone valutano come po-
sitivo il rapporto con i colleghi,
difficoltoso quello con i dirigenti
e, specularmente, i dirigenti non

rilevano un buon livello di col-
laborazione e non si sentono ri-
conosciuti come guide utili nei
processi produttivi (fonte: Bruna
Pelizzoni, Indagine sul benessere
organizzativo nelle pubbliche am-
ministrazioni, atti del Convegno
di Verona, 9 febbraio 2006).

Gli strumenti previsti
dalla contrattazione
collettiva. |

Comitati paritetici
sul fenomeno del
mobbing

In linea con i principi guida in
tema di benessere organizzativo
e nella consapevolezza dell’esi-
stenza delle difficolta sopra esem-
plificate, in sede di rinnovo dei
Contratti collettivi nel settore del
Pubblico impiego sono stati pre-
visti - in aggiunta ed in raccordo
ai gia presenti Comitati per le Pari
opportunita - ulteriori strumenti
innovativi di partecipazione, ov-
vero i Comitati paritetici sul feno-
meno del mobbing.

Citando testualmente, ad esem-
pio, il CCNL concernente il per-
sonale delle Regioni e Autonomie
Locali stipulato il 22/04/2004 €
lanalogo contratto perl areadella
Dirigenza stipulato il 22/02/2006,
il capo II per entrambi viene de-
nominato: Forme di Partecipa-
zione e Raffreddamento dei
conflitti. Negli articoli relativi
vengono indicate le modalita per
laloro costituzione nonché leloro
principali attribuzioni e funzioni.
Costituiti ormai in quasi tutti gli
enti pubblici, si registra tuttavia
un livello di operativita differente
dato che in alcuni enti pubblici si
e arrivati alla mera costituzione
dell'organismo, in altri (i piu) alla
raccolta dati sul fenomeno e solo
in alcuni alla elaborazione ed at-

Pianeta
lavoro ¢ tributi NG

tuazione di azioni positive (quali

ad esempio lapprovazione dei co-

dici di condotta su mobbing e mo-
lestie sessuali, I'istituzione della
figura del Consigliere di fiducia,

I'istituzione di sportelli di ascolto,

l'effettuazione di corsi di forma-

zione specifici, la diffusione di in-
formazioni sul fenomeno, la crea-

zione di siti internet di ascolto e

confronto, ecc.).

Le potenzialita delle figure, peral-

tro, sono notevoli ed & auspicabile

una sempre maggiore operativita

di tali Comitati, che offrono ga-

ranzie di equilibrio, serieta, at-

tendibilita delle indagini ed im-

parzialita nell'operare essendo,

come emerge dalla loro stessa
denominazione, organismi com-
posti in eguale misura da com-

ponenti dellamministrazione e

componenti di parte sindacale.

Le principali funzioni che i CCNL

attribuiscono ai comitati sono le

seguenti:

« Raccolta dei dati relativi
allaspetto quantitativo e qua-
litativo del fenomeno del mob-
bing in relazione alle materie di
propria competenza.

« Individuazione delle possibili
cause del fenomeno, con parti-
colare riferimento alla verifica
dell’esistenza delle condizioni
di lavoro o fattori organizzativi
e gestionali che possano deter-
minare l'insorgere di situazioni
persecutorie o di violenza mo-
rale.

« Formulazione di proposte di
azioni positive in ordine alla
prevenzione ed alla repressione
delle situazioni di criticita, an-
che al fine di realizzare misure
di tutela del dipendente interes-
sato.

« Formulazione di proposte per
la definizione dei codici di con-
dotta, sentitele OOSS firmatarie,
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per la costituzione ed il funzio-
namento di sportelli di ascolto e
per listituzione del consigliere/
consigliera di fiducia.

+ Effettuazione di interventi for-
mativi e di aggiornamento del
personale volti: a) allafferma-
zione di una cultura organizza-
tiva che comporti una maggiore
consapevolezza della gravita
del fenomeno e delle sue conse-
guenze individuali e sociali; b) a
favorire la coesione e la solida-
rieta dei dipendenti, attraverso
una piu specifica conoscenza
dei ruoli e delle dinamiche in-
terpersonali all'interno degli uf-
fici, anche al fine di incentivare
il recupero della motivazione e
dell’affezione allambiente lavo-
rativo da parte del personale.

Conclusioni

La sfida che si presenta per la
Pubblica Amministrazione e, in
generale, per tutte le organizza-
zioni, rigunarda dunque la tutela e
la gestione efficace del personale,
sulla base di adeguati modelli or-
ganizzativi.

Lattitudine ad offrire servizi validi
dipendera sempre pil1 da persone
non solo qualificate, ma altresi
motivate a contribuire alla “mis-
sione” dell'organizzazione.

In relazione al Testo Unico sulla
Sicurezza (D.gs n. 81/08), lat-
tenzione al rischio psicosociale
diviene di primaria importanza,
cosl come diviene essenziale
adottare tutte le misure adeguate
a prevedere forme di tutela e pre-
venzione dei lavoratori, tenendo
presente, peraltro, che secondo le
indicazioni dell’ Organizzazione
Mondiale della Sanita gli stati
patologici derivanti da questo
tipo di rischio sono in continuo
aumento tanto che viene stimato
che nel 2020 rappresenteranno
la seconda causa di assenza dal
luogo di lavoro.

Sono in fase di varo delle mo-
difiche al D.gs. suddetto (v. in
proposito la bozza di D.gs. 27
marzo 2009, pubblicato sul sito
www.governo.it) anche sui temi
in commento (in particolare, il
che é piuttosto preoccupante, in
materia di termini per la valuta-
zione dei rischi da stress lavoro-
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correlato di cui allart. 28 TU, che
slitterebbero pesantemente in
avanti). Dette modifiche saranno
oggetto di approfondimento non
appena il testo del correttivo di-
verra definitivo.

C’é tuttavia da ribadire che la
filosofia che permea lintero
D.gs 81/08 & quella di una cul-
tura organizzativa improntata
alla salute intesa come “stato di
completo benessere fisico, men-
tale e sociale, non consistente
solo in unassenza di malattia o
di infermita (v. art. 2, lett. o), d.1gs
81/08).

Sotto questo aspetto si puo dire
che laPubblica Amministrazione,
anche attraverso l'opera dei Co-
mitati Mobbing, si pone allavan-
guardia nella gestione del rischio
stress lavoro-correlato.

Lattivita dei Comitati puo infatti
fornire un sicuro aiuto a chi si
deve confrontare con il feno-
meno e analizzare il rischio e la
normativa in materia di sicurezza
potrebbe consentire ai Comitati
di svolgere ancora pii1 profonda-
mente l'opera di supporto e pro-
posta all'organizzazione stessa.
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