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CUG?

Ma di cosa stiamo parlando?



Alcuni principi di
riferimento:
Uguaglianza di genere

Priorita tematiche:

pari indipendenza economica per le donne e gli uomini;

parita delle retribuzioni per un lavoro di uguale valore;

parita nel processo decisionale;

dignita, integrita e fine della violenza nei confronti delle donne;

promozione dell'uguaglianza di genere fuori dai confini dell'UE;

questioni orizzontali (ruoli di genere, strumenti normativi e governativi).

La strategia sottolinea il contributo dell'uguaglianza di genere alla crescita economica e
allo sviluppo sostenibile e sostiene I'attuazione della dimensione di uguaglianza di
genere nella strategia Europa 2020.



http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/economic-independence/index_it.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/index_it.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-making/index_it.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-violence/index_it.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/development-cooperation/index_it.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/law/index_it.htm
http://ec.europa.eu/europe2020/index_it.htm

Disabilita e discriminazione

tecnologie e strumenti di sostegno progettat\ e realizzati per le persone
con disabilita, che ne fa jabilitazione.

3#0F0 e occupazione
. Gli Stati Parti riconoscono il diritto al lavoro delle persone con disabi
su base di uguaglianza con gli altri; segnatamente il diritto di potersi
mantenere attraverso un lavoro liberamente scelto o accettato in un
mercato del lavoro e in un ambiente lavorativo aperto, che favorisca
I'inclusione e I’accessibilita aIIe persone con disabilité Gli Stati Parti

approprlate iniziative ™=
al fine di:

(a) vietare la discriminazione fondata sulla disabilita per tutto cioé che
concerne il lavoro in ogni forma di occupazione, in particolare per

quanto riguarda le condizioni di reclutamento, assunzione e impiego,

la continuita dell'impiego, 'avanzamento di carriera e le condizioni di
sicurezza e di igiene sul lavoro;

(b) proteggere il diritto delle persone con disabilita, su base di uguaglianza
con gli altri, di beneficiare di condizioni lavorative eque e favorevaoli,
compresa la parita di opportunita e 'uguaglianza di remunerazione per

un lavoro di pari valore, condizioni di lavoro sicure e salubri, la

protezmne da molestie e le procedure di composizione delle

(R |

e g\s atlve in particolare



Contrasto ad ogni forma di violenza
sui posti di lavoro

[ European Agency for Safety and Health at Work

According to the Fourth EWCS @3), the risk of experiencing both threats and vi EUROPEAN RISK OBSERVATORY REPORT
i= highest in the health and education sectors as well as the public administragon a
defence sectors, with lower, but still significantly above average, levels in the anspo
and communication and in hotel and restaurant sectors. In the health segtor, ove
16 % had experienced threats of violence and 15 % actual violence during the past
12 months. The average in EU-27 countries was approximately 6 % for bothgthreats of

violence and violence (Figure 7).

enl

Figure 7: Level of reported violence and harassment, by sector BU-27
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Im the Focal Points survey, the participants were also asked to enumerate three sectors

most often exposed to third-party violence. The healthcare sector was the most
frequently mentioned. Others mentioned were the police, public administration,
hotel and restaurant sector, education, banking, and service industries.




Specificita del contesto sanitario



L'Ospedale oggi

* Tecnologie e competenze sempre
piu sofisticate e specializzate e al
contempo necessita di
trasversalita ed integrazione, tra
discipline e professioni

* Crescita e cambiamento della
cronicita

* |nvecchiamento (della
popolazione e degli operatori)

* Femminilizzazione

* Nuovi setting (dai reparti di
degenza ai setting assistenziali
alternativi)

* Rete ospedale/territorio




CUG

Benessere organizzativo

Pari opportunita

Mobbing




In cammino

Costituzione del Comitato
Regolamento

Rapporto con Consigliera di ,
Parita della Regione

Contatti altri CUG Woc
Formazione \W\L

Raccordo con altri Q(Oq
organismi/gruppi aziendali

Sito web

Predisposizione Codice di
Condotta

Nomina Consigliera di
Fiducia



Buona giornata e grazie di esserci
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Fonti normative
dei Comitati Unici di
Garanzia

con alcune semplificazioni ©



| Comitati Unici di Garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni sono

costituiti con lI'art. 21 della
Legge n. 183/2010
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Costituzione ItalianV\ Costituzione Italiana,

Trattati UE Pari Opportunita Codice Civile,
Direttive UE ’ T.U. Sicurezza

s ) contrasto alle
Decreti di recepimento

Discriminazioni

CCNL, Codice Penale,
Giurisprudenza,
Leggi Regionali,

\/ Libro Verde
Parlamento UE (2001)

Costituzione Italiana,
Codice Civile,
Statuto dei Lavoratori



Comitati Pari

Opportunita (CPO) /\

CCNL in applicazione Pari Opportunita,

dell'art. 16 DPR 395/98 contrasto alle
Discriminazioni

Comitati paritetici
sul Mobbing
(CCNL 2002)

x___~



Trattato CEE " Parita salariale di genere

(Roma 1957)

Trattato UE
(Maastricht 1992)

Trattato di

Amsterdam
(1997)

Carta Diritti Uk

/‘ \'2 ﬁmmﬂ)‘




Trattato CEE " Parita salariale di genere e parita di

(Roma 1957) condizioni di lavoro (azioni positive)

Trattato UE
(Maastricht 1992)

Trattato di

Amsterdam
(1997)

Carta Diritti Uk

/‘ (2000)




Trattato CEE " Parita salariale di genere e parita di

(Roma 1957) condizioni di lavoro;
divieto discriminazioni per razza,
origine etnica, religione, convinzioni
personali, disabilita, eta,
orientamento sessuale

Trattato UE
(Maastricht 1992)

Trattato di

Amsterdam
(1997)

Carta Diritti Uk

/ (2000)




Trattato CEE " Parita salariale di genere e parita di

(Roma 1957) condizioni di lavoro;
divieto discriminazioni per razza,
origine etnica, religione, convinzioni
personali, disabilita, eta,
orientamento sessuale, origine
Trattato UE sociale, caratteristiche genetiche,
(Maastricht 1992) lingua, opinioni, patrimonio, nascita,
appartenenza a minoranze

Trattato di

Amsterdam
(1997)

Carta Diritti Uk

/ (2000)




Trattati UE

5 Direttive

2000/43/CE - parita di trattamento fra le
persone indipendentemente dalla razza e
dall'origine etnica

2000/78/CE - quadro generale per la parita
di trattamento in materia di occupazione e
di condizioni di lavoro

2002/73/CE - parita di trattamento tra gli
uomini e le donne per quanto riguarda
I'accesso al lavoro, alla formazione e alla
promozione professionali e le condizioni di
lavoro

2004/113/CE - parita di trattamento tra
uomini e donne per quanto riguarda
I'accesso a beni e servizi e la loro fornitura

2006/54/CE - pari opportunita e della
parita di trattamento fra uomini e donne in
materia di occupazione e impiego



Trattati UE

4

5 Direttive

$

5 Decreti
legislativi

2000/43/CE - parita di trattamento fra le
persone indipendentemente dalla razza e
dall'origine etnica —> D.lgs. 215/2003

2000/78/CE - quadro generale per la parita
di trattamento in materia di occupazione e
di condizioni di lavoro —> D.lgs. 216/2003

2002/73/CE - parita di trattamento tra gli
uomini e le donne per quanto riguarda
I'accesso al lavoro, alla formazione e alla

promozione professionali e le condizioni di
lavoro —> D.lgs. 145/2005

2004/113/CE - parita di trattamento tra
uomini e donne per quanto riguarda
I'accesso a beni e servizi e la loro
fornitura —> D.lgs. 196/2007

2006/54/CE - pari opportunita e della
parita di trattamento fra uomini e donne in
materia di occupazione e impiego —> D.lgs.
5/2010



Per una armonizzazione nel
nostro ordinamento dei vari
Interventi normativi in materia
di parita (stagione 2000-2005)
bisogna attendere il 2006...




...con |'approvazione
del D.lgs. 198/2006,
Codice delle pari
opportunita tra uomo
e donna

E nel pubblico impiego?



T.U. Pubblico

Impiego
D.Lgs 165/2001

Art. 1 lett. c
...realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane nelle
pubbliche amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo
professionale dei dipendenti, garantendo pari opportunita’ alle
lavoratrici ed ai lavoratori e applicando condizioni uniformi
rispetto a quelle del lavoro privato.



T.U. Pubblico

Impiego
D.Lgs 165/2001

Art. 7
Le amministrazioni pubbliche garantiscono parita’
e pari opportunita’ tra uomini e donne per
I'accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro.



T.U. Pubblico
Impiego

D.Lgs 165/2001

Art. 57

Le pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari opportunita
tra uomini e donne per |'accesso al lavoro ed il trattamento sul
lavoro:

a) riservano alle donne, salva motivata impossibilita, almeno un
terzo dei posti di componente delle commissioni di concorso,
fermo restando il principio di cui all'articolo 35, comma 3, lettera e);
b) adottano propri atti regolamentari per assicurare pari
opportunita fra uomini e donne sul lavoro, conformemente alle
direttive impartite dalla Presidenza del Consiglio dei ministri -
Dipartimento della funzione pubblica;



T.U. Pubblico

Impiego
D.Lgs 165/2001

c) garantiscono la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di
formazione e di aggiornamento professionale in rapporto
proporzionale alla loro presenza nelle amministrazioni interessate ai
corsi medesimi, adottando modalita organizzative atte a favorirne la
partecipazione, consentendo la conciliazione fra vita professionale e
vita familiare;

d) possono finanziare programmi di azioni positive e l'attivita dei
Comitati pari opportunita nell'ambito delle proprie disponibilita di
bilancio.



T.U. Pubblico
Impiego

D.Lgs 165/2001

2. Le pubbliche amministrazioni, secondo le modalita di cui
all'articolo 9 (Contrattazione), adottano tutte le misure per attuare
le direttive della Unione europea in materia di pari opportunita,
sulla base di quanto disposto dalla Presidenza del Consiglio dei
ministri - Dipartimento della funzione pubblica.



Hipar lirmraia
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Decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150
finalizzato all’'ottimizzazione della produttivita del
lavoro pubblico, ove per la prima volta la
guestione della parita e delle pari opportunita
diviene un fattore rilevante per il miglioramento
dell'efficienza organizzativa e della qualita dei
servizi resi;

'art. 21 della L. 183/2010 in materia di pari
opportunité interviene modificando gli articoli
1,7 e 57 del D.Lgs 165/2001

Linee guida sulle modalita di funzionamento dei
“Comitati unici di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazioni” (CUG).



'art. 1 del D.Lgs 165/2001 e cosi modificato:

c) realizzare la migliore utilizzazione delle risorse
umane nelle pubbliche amministrazioni,
assicurando la formazione e lo sviluppo
professionale dei dipendenti, applicando condizioni
uniformi rispetto a quelle del lavoro privato,
garantendo pari opportunita alle lavoratrici ed ai
lavoratori nonché l'assenza di qualunque forma di
discriminazione e di violenza morale o psichica»;



'art. 7 del D.Lgs. 165/2001 e cosi modificato:

Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari
opportunita tra uomini e donne e |'assenza di ogni forma
di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,
all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine
etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua,
nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni
di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche
amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di
lavoro improntato al benessere organizzativo e si
impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni
forma di violenza morale o psichica al proprio interno




Comitato Unico di Garanzia
IRCCS Azienda San Martino-IST

Come funziona?



Legge n.183 4 novembre 2010

Deleghe del Governo in materia di:

 Lavori usuranti

« Riorganizzazione di enti

. Aspettative

« Permessi

. Congedi

« Ammortizzatori sociali

« Servizi per I'impiego

Incentivi all'occupazione
Apprendistato

Occupazione femminile

Misure contro il lavoro sommerso
Disposizioni in tema di lavoro pubblico
Controversie di lavoro




Art. 21.

Misure atte a garantire pari opportunita, benessere di chi
lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni
pubbliche

... garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e
l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa al genere, all'eta, all'orientamento sessuale,
alla razza, all'origine etnica, alla disabilita’, alla religione o alla
lingua,nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni
di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e
nella sicurezza sul lavoro

... garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al
benessere organizzativo e si impegnano a rilevare,
contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o
psichica al proprio interno»




Presidenza del Consiglio dei Ministri

Dipartimento per le Pari Opportunita

Linee guida sulle modalita di funzionamento dei

«Comitati Unici di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di

chi lavora e contro le discriminazioni»

Art.21, legge 4 novembre 2010, n.183

Ministero per le
Pari Opportunita

Nadia Zucchi 37



Le linee guida hanno carattere generale e
contengono le indicazioni alle quali le
amministrazioni in indirizzo devono
attenersi, tenuto conto delle specificita dei
rispettivi ordinamenti e dei singoli contratti
collettivi.




Comitato

Il CUG ha composizione paritetica ed e formato da
componenti designati da ciascuna delle
organizzazioni sindacali rappresentative, e da un pari
numero di rappresentanti dell'amministrazione,
nonché da altrettanti componenti supplenti,
assicurando nel complesso la presenza paritaria di
entrambi i generi.

Si auspica, ove possibile, che i/le componenti
provengano dalle diverse aree geografiche e
funzionali.




Componenti CUG
rappresentanza aziendale

Componenti CUG

rappresentanza sindacale

titolari supplenti titolari I supplenti

Cappellato Matteo
Ferrandes Giovanna

Mavilia Maria Gabriella

Memoli Giovanna
Pfeffer Ulrich

Rizza Elisa

Vaccara Elena Maria Luisa

Zucchi Nadia

Burlando Roberto
Cai Piero

Tomellini Marzia Jole

La Licata Maurizio
Vitiello Elisabetta

Calabro Maria Teresa

Levrero Fabrizio

Ingenito Andrea

Repetto Carla Maria  De Mattei Sonia

Migliaccio Silverio Del Papa Marica
Molina Francesco Foderaro Bruna
Stefano

Rimini Edoardo Romairone Emanuele

Campi Marco Dario Bruno Elisabetta

Gherardi Patrizia Palladino Patrizia
Beltramini Sabrina Bado Marcella
Ghiorzo Marina Ronzitti Domenico

I sigla sind

ANAAO
ASSOMED

CGIL FP
CGIL FP
Dirigenti
CGIL Med
CISL FPS
FSI
SINAFO
UIL FPL




Unico

Il CUG e unico ed esplica le proprie attivita
nei confronti di tutto il personale.

L'unicita del CUG risponde all'esigenza di garantire
maggiore efficacia ed efficienza nell'esercizio delle
funzioni...rappresentando(...) un elemento di
razionalizzazione.

| CUG risulteranno rafforzati in termini di ruolo e di

funzioni...



Garanzia

...mezzo idoneo ad assicurare 'adempimento di
un’obbligazione, 'osservanza di un precetto
legislativo o di un determinato impegno.

L'ordinamento italiano ha recepito i principi veicolati dalla
Unione Europea in tema di pari opportunita uomo/donna
sul lavoro, contrasto ad ogni forma di discriminazione e
mobbing.

L'amministrazione pubblica, che deve essere datore di
lavoro esemplare, ha attuato per prima questi principi ...




Perche?
Discriminazioni

Mobbing

“E circostanza nota...”

Disagio

Calo delle
prestazioni

Immagine aziendale
negativa




L'efficienza e l'efficacia dell'azione amministrativa e la
produttivita passano necessariamente attraverso il
miglioramento dell'organizzazione del lavoro. Un
contesto lavorativo improntato al benessere dei
lavoratori e delle lavoratrici, rappresenta, infatti, un
elemento imprescindibile per garantire il miglior
apporto sia in termini di produttivita che di affezione
al lavoro.




Ch

La dirigenza pubblica deve essere chiamata a
rispondere delle proprie capacita organizzative
anche in relazione alla realizzazione di ambienti

di lavoro improntati al rispetto dei principi
comunitari e nazionali in materia di pari
opportunita, benessere organizzativo, contrasto
alle discriminazioni e mobbing.




obiettivi

Assicurare parita
e pari opportunita
di genere

Rafforzare la tutela
dei lavoratori e
delle lavoratrici

Garantire I'assenza di
gualunque forma di
violenza morale o
psicologica e di
discriminazione




obiettivi

adeguare il
comportamento del
datore di lavoro Favorire

pubblico alle 'ottimizzazione

indicazioni della della produittivita del
Unione Europea. lavoro pubblico




Compiti del CUG

Propositivi

di verifica




Compiti propositivi

piani di azioni Iniziative dirette
positive, per ad attuare
favorire politiche di
l'uguaglianza conciliazione vita
sostanziale sul privata/lavoro
lavoro tra
uomini e donne; proposte su temi che

rientrano nella propria
competenza ai fini della
contrattazione integrativa




Compiti propositivi

piani di azioni Iniziative dirette
positive, per ad attuare
favorire politiche di
l'uguaglianza conciliazione vita
sostanziale sul privata/lavoro
lavoro tra
uomini e donne; proposte su temi che

rientrano nella propria
competenza ai fini della
contrattazione integrativa




Compiti propositivi

diffusione delle conoscenze
ed esperienze, nonché di
altri elementi informativi,
documentali, tecnici e
statistici sui problemi delle
pari opportunita e sulle
possibili soluzioni adottate

analisi e
programmazione
di genere che
considerino le
esigenze delle
donne e quelle
degli uomini

Interventi e progett,
qguali indagini di clima,
codicli etici e di
condotta




Compiti consultivi

L'amministrazione e invitata a consultare
preventivamente il CUG, ogni qualvolta
saranno adottati atti interni nelle materie di
competenza (es. flessibilita e orario di
lavoro, part-time, congedi, formazione,
progressione di carriera ecc.)




Compiti consultivi

Su piani di
su progetti di formazione de S
riorganizzazione personale criteri di
' e - valutazione
dell'amministrazione dol
su orari di oersonale
lavoro, forme di _
flessibilitd contrattazione
lavorativa e Integrativa sui temi
interventi di che rientrano nelle
conciliazione; Proprie competenze.




E auspicabile una collaborazione tra il CUG e
I'amministrazione di appartenenza (ad esempio,
con i responsabili della prevenzione e sicurezza
e/o con il medico competente), per lo scambio
di informazioni utili ai fini della valutazione dei
rischi in ottica di genere e dell'individuazione di

tutti quei fattori che possono incidere
negativamente sul benessere organizzativo



risultati delle
azioni positive,
del progetti e
delle buone
pratiche in
materia di pari
opportunita

esiti delle azioni di
contrasto alle violenze
morali e psicologiche nei
uoghi di lavoro - mobbing;

esiti de

le azioni di

promozione del

benessere
organizzativo e
prevenzione del
disagio lavorativo




Collaborazioni

Ufficio Nazionale
Antidiscriminazioni Razziali

Le amministrazioni
forniscono ai CUG tutti i
dati e le informazioni
necessarie a garantirne
|'effettiva operativita.

Organismi
Indipendenti di
Valutazione (delle
performance)




Ragioneria Generale dello Stato
Ministero Economia e Finanze

Circolare n.17 del 24 aprile 2015

Conto Annuale 2014
Rilevazione prevista dal Titolo V del D.L. 30 marzo 2001, n. 165

Istruzioni per I'acquisizione in SICO dei dati di organico e di spesa del
personale dipendente dalle Amministrazioni pubbliche per I'anno 2014
(conto annuale).



Le variabili rilevate sono:

consistenza e struttura del personale in servizio
consistenza del lavoro part-time e del lavoro flessibile
assenze retribuite e non retribuite

turn-over e mobilita

eta anagrafica e anzianita di servizio

titoli di studio

distribuzione geografica

costo del lavoro

retribuzioni medie pro-capite

consistenza ed utilizzo dei fondi per la contrattazione integrativa




Distribuzione per genere del personale
IRCCS San Martino - IST

B uomini
W donne




Orario di lavoro

full time part time

H uomini
H donne




1600

1400

1200

1000 -

Fasce d’eta

25-

34

39 -

44

65 e oltre

B uomini
B donne



Anzianita di servizio




Titolo di studio

scuola dell'obbligo licenza media sup laurea triennale laurea specializz post laurea

N uomini
B donne



Punti di forza e punti di debolezza?
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Farsi delle domande: la visione globale

“Vedi, a volte va cosi. lo sto sulla sponda di un fiume che scorre veloce e
sento le grida di un uomo che sta affogando. E allora io salto nel fiume,
lo tiro a riva e gli faccio la respirazione artificiale. Appena lui comincia a
respirare, qualcun altro chiede aiuto: e allora io mi butto nel fiume di
nuovo, lo raggiungo, lo tiro a riva e gli faccio la respirazione artificiale, e,
di nuovo, appena comincia a respirare, c’e un altro che chiede aiuto.

Cosi: ancora dentro il fiume, raggiungilo, tiralo, fagli la respirazione, e
poi ancora un altro.

lo sono cosi occupato a saltare dentro e tirarli a riva, che non ho neanche
il tempo di vedere chi diavolo é che, a monte, li butta dentro”.

McKinley, 1975
citato dal G. Majani




SCENARIO

Forti cambiamenti in corso nel mondo
economico e ricadute a livello lavorativo

Aumento del
precariato
Prolungamento
Carenza di lavoro della permanenza
al lavoro

Conflitto casa- . .
Alti carichi di lavoro
lavoro
Elevata tensione
emotiva



e 255250 [ Provincia

A COMMISSIONE PARLAMENTARE: DA APRILE 2009 A SETTEMBRE 2010 242 EPISODI, LA META MORTALI

Malasanitain [talia,
im caso ogni due giorni

1aglianera per Calabna e Sicilia. Orlando: «Problema anche politico»

RLO GRAVINA

Max 07

MALASANITA’ IL CALVARIO DI UNA GIOVANE: AL PRONTO SOCCORSO AVREBBERO SOTTOVALUTATO| SUOI DOLORI

Appendicite acuta, non gastrit | ‘o

Tre volte in una notte allospedale di Rivoli: ¢ sl.lld(]])(' rata al Marti] [SOCCORSO

PATRIZIO ROMAND
RIVOU

| SALA D'ATTESA

«All'ospedale i Rivoll? No,

sentata per ben tre volte in
‘aspedale a Rivol con un'ap-
pendicito Inflammatapor

farsi operare, ¢ dovu
e al Martini di Torino. Ma
‘procediamo con ordine.

«Tutto lcominels giove-
@35 marso - yacewnia So. PazieNt] da curare cosi

LA MALASANITA NELLE REGIONI
Dafine aprile 2009 a meta settembre 2010

Una dottoressa ¢i ha
detto che aveva altri

«NECESSARIO
L’OSSERVATORIO»

IMA. Un caso di malasanith ogni

- quundoverso serainizio  abbiamo deciso e giorni. Da fine aprile 2009 a Casi
S e ol oot g di cambiare ospedale tembre 2010 ben 242 episodi, di Calabria «l DATI della Commissione errori
o Yacso mdi s e 1163 hanno causato la morte del i ) non cisorprendono. Siaggiungano
o o ol iente. I dat, allarmanti,che fo- lado e 124 anumerosialtr, compresi inostr
tara o ke o Preo me- rafano una situazione della sa- Pugls 15 manon é FOsservatorio sugli errori
et 216 4T Ataliana che desta grande pre- oo che da ann chiediamo al
;‘:;,l\lli‘!m isiata o al‘m - :upazione, enlergono dal lavoro QﬂﬂPB’L?, — 1 5 ministeros. Lo afferma Francesca
iy sague Alto in poco pitt di un anno di la- | MEDICI: «POCHI Lombardia s Motcia, coordinatrice nazionale
A& ik fagroaticnsi rodella commissione purlgmew . Veneto = del Tribunale per| diritti del
lia aiminscasemalds o esuglierrorisanitaripresieduta  [NVESTIMENTI» Toscana il malate-Cltadinanzattiva,
Pl o o Efovogs 33 e
i, inoltre, = o i sz o
+sisono verificatinel nostroPa _ @investimentiediformazione:  LIGURIA___ 18

lecarenze strutturalie
Lunedi 19 Aprile 2010

In barella con accanto il morto

Tazienti parchegeiati nei corridol del pronto soccorso. Donna deceduta sul lettino per 2 ore

ANGELD CONTI T [ ‘
Era morta da due ore, eppu- E 1 - :J ! I
re & rimasta I ool =uo kello

aveanto ud altr pazkent] che y ) )
i malati trovati

Il contenzioso per danno da prestazione sanitaria. secondo IAnia. pesa per 2.5 miliardi di euro

Malpractice, ¢ boom delle cause

Crescono le richieste di risarcimento nei confronti di medici

—
ansumavans || peanza. No, Pagina a cura [ —
n r il b1 Feperico UNnia

ma & una dells tante imma-

Il danne biologico e elastico

frind shock eho giearnn 20 you.
tube, ma la scona cha & go-
no travatl di frante | carab.
nierd dil Mas all"aspedale di
Chilvasso,

E la stors dl Clorinda
Florfo - 08 annk, che ha por-
g0 la vita alle 1080 per
un'emarragia cerebrale - &
solo la punta dellfecborg.
Anche per Il rosto non sl

reparti,

Antonollo Lupis
ROCCELLA

(apnmcl che plntare |I

prima di essere avviate of

Persone certamente non
ablandonate a se slesse,
e 3 vivers in s.i

jell, dl ¢
passaio, di }bmnlalullﬂ

aleuni requisic che a ROSTO AV
wist sono indispensal

senso dul
dovere g ln specializzarions
specifica per il reparo dove si
presta la propria opéras. A so-

o degli esam mmpliri on - stenerlo, in una lettera trasmes-
mestréri il contrario (anche se  sa all'Ordine dei medici della

m;mn @ preparaziong g senzd

usa del decessa di  Calal
ia & chiarissima) ma  lue, allassessorato regi

al ministero dell

alla Sa e alla stampa,
Alessandro Sari e Caterina Ni-
cita | geninori della pheeoda Sara,
la bambina woscana di 4 anni @
mezzo, in vacanza nella Locri-
de, a Casignana, nell'abitazione

La piccola Sara Sart

nei corridoi

Durante Flsperione del
milital del caplians Tampen!
Hanno segralata Ly gravitd
alla direrione aspedaliers

4 250

Itre cause
all'anno promosse con-
tro medici e ospedali
Secondo i dati Ania,
i

un giro iardi di euro
all’'anno di risarcimenti dan-
ni.

1 eta responsabilita e
ris mento dei danni
sce a dismisura e con esso le
questioni attinenti la respon-
sabilita soggetiiva e personale

Nell'ultimo decennio le cause civili per
malpractice sono aumentate di numero,
goprattutto in alcuni settori dell’attivita
medica. <L'attuale orientamento giurispra-
denziale in tema di ripartizione dell'onere
della prova e di accertamento del nesso di
causalita rende piti gravosa la difesa del
medico o della struttura sanitaria. Hanno
poi assunto maggior rilievo altri profili:si
pensi, ad esempio, alla \nolazmnn dell'ob-
bligo di i

Gray
va prestata all'indagine sulZn voci di dan-

dei nonni marerni, deceduta
all'ospedale di Locri il 24 agoste
SCOTEO PET Cause ancora da ac-

dente la more éra stata visitan
& pai dimessa dai medici delle
stesso mosocomio kcrese, La
Procura di Locri ha iscrino nel
registro degli indagani quartro
medici, e dell'ospedale, ra
cui una pediatra, £ uno ester-
no,
<Troppo spesso punroppo

si legge nella lesrera - seatiamo
parlare di episodi dubbi che si

verificant nei vari ospedali, Alessandro Sarti e Catering Nicita

c

giorni il lermine

specialmente in Calabri
sa di una superficialich medica
&/ remnica, Le persone che ar-
rivan in ospedale hanno hiso-
gna i senrirsi sicuri, E un biso-
he un diritto sapere
medici che & cureranno
S0N0 qUANLOMERD  preparati,
Tnvece, in questi ultimi anni, so-
praturto allospedale di Locrd,
la gente ha paura, Paura di in-
contrare il dowose di 1o po-
©0 Umano, poco prodi

" on b quasl mal

seherza Tanto per comin. -

elare, barelio ned progte soc. 1 A " del medico e della struttura, la — 4 nonon patrimoniale e alla individuazione  Antonio Costanzo
eorso. Non ¢f dovrobbera mita persong quantificazione e la liquidazio- 5 dei danneggiati», spiega ad AvvocatiOggi

stare porclé rapprosentans i| I}uv'[m} ( 'ml.",“ ne del danno. Con un occhio ai Antonio Costanzo, giudice presso il Tribu-

unn situazkne macoettabl- : tam} emerpea q\ﬁm. il con- b 1 nal:’dl Bnl?]g::s Se}-mla)dlnl'l’nuh‘: (Jlend?F”m.ﬁmalt:\m;‘fi;P‘emar
Ye: persone spesso In condi- Dell'ospedaledi Chivasso senga informata anlla enra eni 2 naedanna. Ordinaria Diritta nrivata nallTTniversith di Triesta
&honl gravi, o cotnungue se- costretto ad atfrontare TRIBUNALE E R'CORSI

rie, costrette ad attendere spesso situaziont di

are, lolvolla anche goml, emergenza per | post letto

Malasanita, boom di cause
ma molte vengono respinte

Loeri | genitori della bambina vittima di un presunto caso di malasanita scrivono al ministero della Salute e all'Ordine dei medici | 9iudice: «ll nesso tra evento grave e colpa medica non & scontato»

«Sara uccisa dalla mancanza di senso del dovere»

CHIAVARI. «Ormai, per i pa-
mgmln mpm\ un
 un®

wdica. Ma il medico
nreunrinl.lutoome%hn
evento grave e Ia colpa del et
cosl scontatos. Cosl il
isdice Andrea Del Nevo, del Tribu-
nln di Chiavarl, commenta au-
nto esponenziale - in [talia come
Ll Tngullla d:llecnnseoontmlelul

mh stati vittime di un errore me-

-Nr)n sempre, pord, lo cause ven
onoaccolte - prosegue Del Nevo - In-
itti, contestunlmente all'aumento di
nuse civili che vengono prese: h
sno pill numerose anche -aw.ll»
engono ritenute infondate
nto non vengono accolte, Perchd,
Alvo errori gravi o

poco o per nulla preparato. Nel-
la nostra visita, marved] scorso
1. serembre — sorivona i gening-

io che nella medicina il risultato po-

itivo non |B:u—.|nl R,

A g, r.m rebbn.o in Tribunale o
no 18 cause di

M alevirse nnmm [ T S T R ———

19

Mnmodl Glustizia a Chlavari: sono 18 le mnmom‘lp« mﬂu—-ﬂl

o LA MTENZA

CUBETTO RADIOATTIVC
SUL CAMION, 4 ASS0LT

ses CHIAY AR Sono stat] asselti

ferro e diretto in una discarica ne
Pt et




“ prendersi cura dell’'organizzazione
che cura”: quale contributo?

Facilitare un processo o Diminuzione costi
di condivisione che Miglioramento

possa sviluppare il qualita processi,

indiretti derivanti

senso di appartenenza attivita e L€

alla propria U.O. e orestazioni demotivativazione
all’Azienda o burn-out.




Necessita di nuovi paradigmi per
affrontare i cambiamenti...



Nuovi codici del lavoro

«dimensioni, principi e comportamenti che sono di particolare rilievo per la qualita dei
servizi, per la soddisfazione dei singoli e per l'efficienza delle organizzazioni»

e Etica, Senso e significato del lavoro

e Relazioni

e Cultura della responsabilita e della volonta

* Empatia

e Comunicazione e formazione

* Partecipazione

 Benessere organizzativo (e stress lavoro-correlato)

(De Carlo et al., 2012)



Benessere Organizzativo

Capacita di un’organizzazione
non solo di essere efficace e
produttiva, ma anche di crescere
e svilupparsi promuovendo e

mantenendo un adeguato grado oﬁ;%’&;‘fz?ﬁ'fﬁ%@

di benessere fisico e psicologico, , ATTINA

alimentando costruttivamente la RENESCERE

convivenza sociale di chi i =

lavora. Moo
SUocERAY| €D

Questo concetto, dunque, cerca di
superare la dicotomia tra individuo
e organizzazione evidenziando
come entrambi siano attori e
responsabili della salute




Il benessere come ri-progettazione e
sviluppo dell’organizzazione

Il focus e sulla relazione tra soddisfazione dei bisogni
individuali e raggiungimento degli obiettivi organizzativi.




Benessere ,Clima, Cultura,Relazioni

Variabili critiche per il Benessere
Organizzativo

Caratteristiche dell’ambiente nel quale il lavoro si svolge
Chiarezza degli obiettivi organizzativi e coerenza tra
enunciati e pratiche organizzative
Riconoscimento e valorizzazione delle competenze
: Comunicazione intraorganizzativa circolare
Pa ram et Il d e' Circolazione delle informazioni
Prevenzione degli infortuni e rischi professionali
Be nessere Clima relazionale franco e collaborativo
O rga N izz ativo Scorrevolezza operativa e supporto verso gli obiettivi
Giustizia organizzativa
Apertura all’'innovazione
Stress
Conflittualita

(DIRETTIVA DEL MINISTRO DELLA FUNZIONE PUBBLICA SULLE MISURE FINALIZZATE
AL MIGLIORAMENTO DEL BENESSERE ORGANIZZATIVO NELLE PUBBLICHE
AMMINISTRAZIONI, 24 marzo 2004 )




Benessere ,Clima, Cultura,Relazioni

Clima organizzativo

“Atmosfera prevalente che
circonda l'organizzazione, il livello
del morale e l'intensita dei
sentimenti di appartenenza e di
affezione e buona volonta che si
riscontra tra i dipendenti”

(Mullins, 2005)

Parametri del
Benessere lavoratori a concentrarsi

Influenza lattitudine dei

O rga nizzativo sulla loro performance

lavorativa e sulle relazioni
personali.

A sua volta é influenzato dal
grado di accettazione della
cultura dell’organizzazione,
che richiama alle idee e ai
valori

Organizzativo




Benessere ,Clima, Cultura,Relazioni

Parametri del Centralita
Benessere delle
Organizzativo relazioni




Costi tangibili e intangibili del
disagio organizzativo

e Costi «umani»: e Assenteismo e Assistenza medica
paura, dolore, e Presenteismo e Inabilita lavorativa
;ldlllmo.r;e ?j‘ﬂal't_a e Turnover e Pensionamento

ella vita, disagio . e
e & e Costi attrezzature anticipato
familiare _ T
e Costi «keconomici»: Scentenzosole st * Diminuzione
: U e indennizzi produttivita
perdita del reddito, , .

.. e Perdita e Costi
consultazioni, duttivits amici/famiglia
farmaci, cure, costi produttivita
sostenuti da * Prematuro
famiglia e amici pensionamento

e Danni immagine
pubblica



BENESSERE ORGANIZZATIVO
NELL'IRCCS AOU SAN MARTINO - IST

GDL STRESS
LAVORO
CORRELATO

PROGETTO
PSICOLOGIA
SALUTE
ORGANIZZATIVA

GDL VIOLENZA

e ——

CUG e Consigliera di Fiducia

UUOO coinvolte:

Direzione Sanitaria
Risorse Umane e
Formazione

DAPS

Medicina del Lavoro
SPP

Psichiatria
Psicologia

Qualita

RRLLSS




Gruppo Aziendale Stress Lavoro
Correlato

Insiemeperla |
prevenzioneela

Attivo dal 2009 gestione dello
- r‘\

Multidisciplinarieta e
multidimensionalita

#EUManageStress

Compiti
Approfondimenti
Indagini conoscitive
Azioni correttive

www.healthy-workplaces.eu



VIOLENZA:
fattore causale ed evento sentinella dello
STRESS LAVORATIVO




Gruppo Aziendale
Violenza sul posto di lavoro

Attivo dal 2012 Mo il Sotin

DIPARTIMENTO DELLA QUALITA

[ . . . ] \
IVI u It I d I S C I | I n a rl eta e DIREZIONE GENERALE DELLA PROGRAMNMAZIONE SANITARIA, DEI LIVELLI DI
ASSISTENZA E DEI PRINCIPI ETICI DI SISTEMA
Itidi ' lite

UFFICIO III

. RACCOMANDAZIONE PER PREVENIRE GLI ATTI DI
F O r m a Z I O n e VIOLENZA A DANNO DEGLI OPERATORI SANITARI

Ministero della Salute, 2007 (Intranet)

Indagini conoscitive
Azioni correttive s

o< e
p(‘(;:(eﬁ‘s

—

Indagine OAS (Overt Aggression Scale)



PSICOLOGIA DELLA SALUTE ORGANIZZATIVA
Prevenzione e gestione dei disagi psicosociali

Prevenzione e gestione
dello stress lavoro-
correlato e del burnout

Miglioramento delle
condizioni di salute
nsicosociale dei lavoratori

Promozione del benessere
organizzativo

L L N

Miglioramento della
gualita del servizio erogato
agli utenti

o O O O

Valutazione approfondita SLC: le
percezioni soggettive

Gestione del disagio
psicosociale nei gruppi di lavoro
Formazione

Sportello informativo e di ascolto per
il disagio psicosociale lavoro-correlato



Sportello informativo e di ascolto per il
disagio psicosociale lavoro correlato

SPORTELLO INFORMATIVO

FINALITA’ E DI ASCOLTO

PER IL DISAGIO PSICOSOCIALE LAVORO-CORRELATO

. L L3 .
[ J Off f L'IRCCS AOU San Martinoe — IST ha individuato l'utilitd di
rl re In ormaZIonI - intervenire a sostegno dei lavoratori attraverso I'attivazione
c . . . a i ﬁ@% I$T  delto SPORTELLO INFORMATIVO E DI ASCOLTO PER IL DISAGIO
e Rilevare ed intervenire su episodi PSICOSOCIALE LAVORO-CORRELATO

Accanto ai rischi tradizionali per la salute dei lavoratori, i rischi psicosociali stanno

di rife rito m a Iesse re o rga n izzativo diventando una delle principali cause di alterazione della salute per i lavoratori e per le

organizzazioni. Dai rischi psicosociali possono derivare disagi lavorativi di particolare

i n d iVid u a n d O I e ti po I Ogi e d i rilievo a livello individuale, organizzativo e sociale.

Lo Sportello informativo e di ascolto rappresenta un intervento a livello individuale

consulenza, differenziate e pil LIS S AR T
adatte per il disagio presentato FINALITA’

([ ] Offri re u n O S pa Z i O d’asco Ito’ di «  Offrire uno spazio d’ascolto e di accoglienza alla persona che vive un disagio e che

non sempre trova degli adeguati interlocutori.

accoglienza e di rilettu ra del * Rilevare ed intervenire sugli episodi di riferito malessere organizzativo ed

individuare le tipologie di consulenza pil adatte, condividendo eventuali azioni da

d : H adottare.
I Sag I O = Offrire sostegno attraverso il potenziamento delle risorse dell'individuo.

i Osse rva re i I fe n O m e n O i n Se n SO Lo sportello & gratuito, in completo anonimato e fuori orario di

servizio per garantire la privacy.

Statistico per progetta re inte rve nti L'accesso allo sportello avviene previa prenotazione.
su altri livelli

PER INFORMAZIONI E PRENOTAZIONI

Per informazioni o per prenotare un incontro telefonare al 010/5553741 (lasciare un
messaggio in segreteria) oppure scrivere a elena.sarcletti@hsanmartino.it




LA PERSONA, IL BENESSERE E IL DISAGIO LAVORATIVO:
Ascolto, sostegno e valorizzazione della persona

«Per l'azione di aiuto e di sostegno diventa sempre piu
importante il recupero del senso di unicita della persona, del
significato che il lavoro ha per questa e delle implicazioni che il
disagio organizzativo ha sulla qualita della sua salute rispetto
anche ai suoi altri contesti di vita. Questa impostazione
sottende un approccio olistico, che consideri I'importanza
dell’integrazione e della conciliazione dei diversi scenari di vita
che vedono la persona protagonista.

La dimensione dell'ascolto, della comprensione, del
potenziamento delle risorse personali e un’importante chiave
di accesso per il miglioramento della sua condizione di vita
lavorativa e generale.»

(Nonnis, Pedditzi, Barbieri, 2013)



CODICE DI COMPORTAMENTO
DELL'E.O. OSPEDALI GALLIERA

Codici di condotta

IRCCS Azienda Ospedoliera Universitaria San Marting — IST

Istituto Nazionale per la Ricerca sul Cancro
Largo Aosanna Benzi, 10 16132 GENOVA

Codice di Condotta

per la tutela della dignita delle lavoratrici e dei lavoratori

P eierc O e ER~)
intonds arteesezs AMbie It informale g- Jo
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50 peo q,con:;e)sortamentls di gm:a
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cumpu

" Amministrazione definisce
e garantisce, per la tutela
della dignita di tutte le
lavoratrici e i lavoratori, il
diritto ad un ambiente di
lavoro nel quale le relazioni
interpersonali siano
improntate all’osservanza
dei principi fondamentali di
inviolabilita, eguaglianza,
liberta e dignita della
persona




Sportello informativo e di
ascolto per il disagio
psicosociale lavoro
correlato

Offrire informazioni

Rilevare ed intervenire su episodi di
riferito malessere organizzativo
individuando le  tipologie di
consulenza, differenziate e piu adatte
per il disagio presentato

Offrire uno spazio d’ascolto, di
accoglienza e di rilettura del disagio

Osservare il fenomeno in senso
statistico per progettare interventi
su altri livelli

—— Consigliera di fiducia

La Consigliera di fiducia € un esperto
incaricato di fornire consulenza ed
assistenza alle persone oggetto di
presunte molestie fisiche, morali o
sessuali

Ove la persona oggetto di presunte
molestie lo richieda, la Consigliera o il
Consigliere di fiducia interviene al fine
di favorire il superamento della
situazione di disagio e ripristinare un
sereno ambiente di lavoro,
segnalando la situazione di rischio
specifica e indicando le possibili
soluzioni all/Amministrazione.




Dalla fragilita alla resilienza:
per i pazienti per gli operatori per l'organizzazione

dal lat. fragilis, der. di frangére dal lat. resiliens -entis, part. pres.
«rompere» di resilire «rimbalzare»

* Rimanda alla nozione di qualche e grado in cui una struttura metallica
cosa che se sottopostoad una o mentale e capace di resistere ad
pressione, ad un impatto, rischia di un urto senza “spezzarsi”

danneggiarsi facilmente

e Predisposizione alla rottura,al e capacita di proteggere la propria

d?n.”o S integrita sotto l'azione di forti
» Difficolta definitoria pressioni

e forza interiore che consente alle
persone di reagire ai colpi della vita,
di risollevarsi, di ricostruirsi, di
ritrovarsi




“E’ necessario che le persone
che operano nei servizi
pubblici siano competenti,
motivate e abbiano
consapevolezza della
centralita del loro ruolo.
Occorre che recuperino la
rilevanza della loro missione,
ne colgano i valori e
ricostruiscano il senso
profondo del proprio lavoro”.

(F.Avallone, M. Bonaretti)

)L,

We are
too busy
- -:I bt B



Codice di Condotta

per la tutela della dignita delle lavoratrici e dei lavoratori
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4

Etico
(norme etico — comportamentali,
base volontaristica,
Corporate Social Responsibility )



4

Di Comportamento
DPR 62/2013 (comportamento del
pubblico dipendente, accettazione
regali -> valenza anticorruzione)



$

Disciplinare
Norme comportamental,
prescrizioni, sanzioni, procedimenti



4

Di Condotta
Norme Comportamentali finalizzate
al Benessere Organizzativo



Codice di Condotta

15 Articoli;

Un anno di lavoro, elaborato attraverso un
confronto con altre realta locali (Regione Liguria,
Comune di Genova, ARPAL, Ospedale Galliera);
Fornisce alcuni strumenti formali ed informali
per la trattazione dei casi e la gestione dei
conflitti;

Introduce la Consigliera/e di Fiducia.



Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.

Codice di Condotta

W 00~ O U1 B W ke

Ambito di applicazione...............
Principi e finalita ..........c..coceeuee..
Definizioni..cccoeeiieieiiiceiice e
Molestie e violenza.........ccuvuuen.
Molestie morali e mobbing........

iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii

.....................................................

.....................................................

.....................................................

.....................................................

Molestie sessuali @ disCrimiNAZIONT c..ce e e e eeanans

Stalking ..coveeieeiicei e,
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Codice di Condotta

Art.1 Ambito di applicazione

1.

L'’Amministrazione dell'lRCCS Azienda Ospedaliera Universitaria San Martino — IST Istituto
MNazionale per la Ricerca sul Cancro, di seguito Istituto, definisce e garantisce con il presente
Codice di Condotta, di seguito Codice, per la tutela della dignita di tutti i soggetti che svolgono
la propria attivita presso I'lstituto, il diritto ad un ambiente nel quale le relazioni interpersonali
siano improntate all’'osservanza dei principi fondamentali di inviolabilita, eguaglianza, liberta e
dignita della persona, coerentemente con quanto stabilito dalle norme vigenti.

| dipendenti e le dipendenti dell’Istituto e tutti coloro che, svolgono attivita lavorativa, di studio
e di ricerca (di seguito denominati non dipendenti), presso listituto stesso sono tenuti
all'osservanza e al rispetto dei principi e delle finalita contenuti nel presente Codice. Le
Direttrici ed i Direttori hanno inoltre il dovere di favorire la prevenzione delle molestie fisiche,
morali, psicologiche e sessuali nell’ambito delle unita organizzative che sovrintendono.

. Per le modalita applicative della tutela accordata si fa rinvio ai successivi Art. 10 ed Art. 11.



Codice di Condotta

Art.9 Consigliera o Consigliere di fiducia

. La Consigliera o il Consigliere di fiducia & un esperto incaricato di fornire consulenza ed
assistenza alle persone oggetto di presunte molestie fisiche, morali o sessuali, nominato dal
Direttore Generale a seguito di procedura di selezione tra soggetti esterni di comprovata
esperienza e con idonee competenze e capacita professionali.

. Dura in carica al massimo due anni e pud essere confermato automaticamente una sola volta,
previo parere del CUG. Alla Consigliera o al Consigliere di fiducia viene riconosciuto un
compenso forfettario annuo nella misura stabilita all'interno del provvedimento di nomina.

. 'Amministrazione concorda con la Consigliera o il Consigliere di fiducia le risorse necessarie per
adempiere alle sue funzioni.

. Al termine del proprio incarico e comungue ogni quattro mesi, la Consigliera o il Consigliere di
fiducia relaziona all’Amministrazione ed al CUG sul proprio operato.

. La Consigliera o il Consigliere di fiducia pu¢ partecipare alle riunioni del CUG con funzione
propositiva ma senza diritto di voto.

. In casi eccezionali, previa autorizzazione dell’Amministrazione e previo stanziamento a bilancio
della necessaria copertura finanziaria, pud avvalersi di consulenti esterni.



Codice di Condotta

7. Owe la persona oggetto di presunte molestie lo richieda, la Consigliera o il Consigliere
di fiducia interviene al fine di favorire il superamento della situazione di disagio e
ripristinare un sereng ambiente di lavoro, segnalando la situazione di rischio specifica e
indicando le possibili soluzioni all’ Amministrazione. Al contempo relazionera al CUG per
garantire I"azione di monitoraggio del Comitato e fornire elementi utili allo stesso per
I"'eventuale proposta di azioni positive preventive di interesse generale.

g. L'imtervento della Consigliera o del Consigliere di fiducia deve awwenire nell'osservanza delle
cautele di cui al successivo art. 11.



Codice di Condotta

Art. 10 Procedura informale

1. La Consigliera o il Consigliere di fiducia, a seguito di segnalazione e su nichiesta della persona
oggetto di presunte molestie fisiche, morali o sessuali, interviene al fine di fawvorire il
superamento della situazione di disagio per ripristinare un serena ambiente di lavoro.

2. In particolare la Consigliera o il Consigliere di fiducia:

a)

b)

d

esamina il caso, formendo all'interessata o interessato ogni utile informazione, in relazione
alla rilevanza e gravita dei fatti, sulle possibili forme di tutela, anche giurisdizionali, previste
dall"ordinamento;

procede, in via riservata, all"acquisizione degli elementi e delle informazioni necessarie per
la trattazione e la valutazione del caso, mel rispetto dei diritti sia della parte lesa che del
presunto responsabile, che deve essere comungue sentito;

d'imtesa con la persona offesa dal comportamento molesto, valuta FMopportunita di un
confronto diretto, alla propria presenza, con la presunta autrice od il presunto autore della
rmolestia;

pud chiedere, previa autorizzazione dell’Ammministrazione ai sensi di gquanto previsto
dall’art. 3 comma &, I'intervento di altri esperti (psicologi del lavoro, legali, etc.) per
supportare il proprio giudizio con pareri qualificati;



Codice di Condotta

e] dopo aver informato la parte lesa delle iniziative che intende assumere e acquisito il suo

assenso ad intraprenderle, comunica preventivamente ad entrambe le parti le soluzioni che
intende attuare;

f) promoeove la conciliazione attraverso incontri di mediazione tra la persona vittima della
molestia e "autrice o I"'autore della stessa;

g) pud riferire, con I'assenso della persona interessata, al Direttore dell’U.0. Risorse Umane o,
se lo stesso risulta coinvolto nel caso, al Direttore Generale sull'esito della procedura.

. La procedura informale deve comncludersi entro il termine massimo di 60 giorni dalla richiesta di
attivazione, salvo motivate ragioni di proroga, per un pericdo Comungue non superiore ad
ulterior 30 grormi.

. Il Consigliere o la Consighera di fiducia non pwd adottare alcuna iniziativa senza averne prima
discusso con la parte lesa e senza averne rnicevuto 'espresso consenso.

. La persona offesa pud recedere dalla propria richiesta di procedura informale in ogni momento
e decidere di avvalersi di altra forma di tutela.






Ml PRESENTO




CENNI EVOLUTIVI

Nella sua breve vita, il/la Consigliere/a di fiducia vanta gia
un dignitoso passato
ll/la Consigliere/a di fiducia e una figura atipica e

non certo una figura anomala




CENNI EVOLUTIVI

Nell’ordinamento
legislativo sono rinvenibili 1 presupposti di

legittimita che giustificano (anche sein termini di mera volo
ntarieta) la scelta

del datore di lavoro
pubblico e privato di organizzarne il servizio previa

approvazione di un codice di condotta




IL RUOLO DI CONSIGLIERA/E DI FIDUCIA

Ruolo Prescritto
Ruolo Atteso
Ruolo Agito
Figura Terza neutrale qualifcata
(come prescritto nel c.d. codice di condott
Incaricata a dare consulenza ed
assistenza ai dipendenti che
ritengano di essere oggetto di mobbing ovvero
comportamenti lesivi della loro

dignita personale, discriminazione, molestie fisiche , morali e
sessuali




IL RUOLO DI CONSIGLIERA/E DI FIDUCIA

Ruolo Prescritto
Ruolo Atteso
Ruolo Agito

Nel trattamento del singolo caso, la Consigliera agisce in piena
autonomia e riservatezza, seguendo una procedura formale ed
una informale ( come prescritto nel c.d. codice di condotta)

Relaziona periodicamente al CUG mantenendo la riservatezza sui
singoli casi, ai soli fini di garantire I'azione di monitoraggio del
Comitato e di fornire elementi utili allo stesso per I’eventuale
proposta di azioni positive preventive di interesse generale.
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IL RUOLO DI CONSIGLIERA/E DI FIDUCIA

Ruolo Prescritto
Ruolo Atteso
Ruolo Agito

Fornisce supporto e consulenza alla Direzione Generale
anche attraverso contributi per il perfezionamento del
Codice medesimo

Partecipa ad incontri iniziali informativi sulla figura della
Consigliera di Fiducia

Partecipa su richiesta alle riunioni del CUG

b A A
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IL RUOLO DI CONSIGLIERA/E DI FIDUCIA

Usualmente si confondono i/le Consiglieri/e di fiducia con i/le Consiglier
| /e di parita o con i/le Consulenti del lavoro.

Il consigliere di fiducia non e un sindacalista,
né un rappresentante dei lavoratori, non e
un componente dei comitati pari opportunita, non e un rappresentante
per la sicurezza, nemmeno un medico del

lavoro




MOBBING

Serie di azioni e pratiche ripetute che:
sono dirette contro uno o piu lavoratori,
non sono volute dalla vittima,

POSSONO essere messe in atto in maniera deliberata o
Inconsapevole

provocano chiaramente umiliazione, offesa e distress
possono interferire con la performance lavorativa

posSsono causare un ambiente lavorativo non piacevole.




TIPI DI MOBBING

Mobbing orizzontale:

sono cosi definiti i comportamenti aggressivi tra pari

grado e quindi perpetrati orizzontalmente tra colleghi.




TIPI DI MOBBING

Mobbing verticale:

attivita esercitate dal sottoposto verso il superiore
gerarchico oppure dal superiore verso il sottoposto.

E indubbio che la seconda ipotesi sia la piti probabile e
frequente,

ma non si deve comunque tralasciare la prima, che puo ben
verificarsi.




TIPI DI MOBBING

Mobbing aziendale

guesta denominazione e utilizzata per descrivere i casi in

cui i vertici di un’azienda (solitamente in crisi) intendono
disfarsi dei servigi non di

un singolo lavoratore, bensi di una serie di lavoratori.
Provocare le loro dimissioni e

una soluzione molto piu economica rispetto ad altre
alternative come il

licenziamento




MOBBING

Comportamenti mobizzanti

1) Cambiamento degli incarichi o delle mansioni
lavorative della vittima in modo negativo

Dopo 8 anni presso la Direzione XY , la dipendente,
dichiara di essere stata “cacciata” ed inserita, da 2 anni,

nella direzione “fantasma” con a capo la Dott.ssa VVVV.




MOBBING

Comportamenti mobizzanti :

2) compresi i casi in cui le attivita vengono rese piu difficili e
meno piacevoli da eseguire

“In questo passaggio le viene mantenuta la P.O. senza
nessun collaboratore da gestire “davvero” e tra Gennaio
e Marzo 2011 non riceve né dal Dirigente né dal Direttore
d’Area nessuna richiesta di lavoro”




MOBBING

Comportamenti mobizzanti:

3) Isolamento sociale indotto tramite la mancanza di
comunicazione e |I'esclusione dagli eventi sociali

“Dichiara di avere tracce, dal 2008 al 2011 ,
del suo dichiarato demansionamento ,
del suo mancato coinvolgimento nell’aggiornamento

o nella formazione ai dipendenti”




MOBBING

Comportamenti mobizzanti

4) Diffusione di dicerie riguardanti la vittima (“ Si dice qualcosa
di

me in giro?”)

“dichiara che alcuni colleghi ,posizionati nell’organizzazione
come lei, le hanno riferito che nelle riunioni di AREA si dice
che abbia coordinato in modo impopolare , suscitando
lamentele nei suoi collaboratori per la sua rigidita “




MOBBING

Comportamenti mobizzanti

5) Attacchi personali o riguardanti la sfera privata condotti
insultando, ridicolizzando o comportamenti simili

“In occasione della sua recente richiesta di aspettativa per
assistere un figlio disabile riceve commenti ,nei corridoi ,
sulla sua situazione paragonandola ad un’occasione ed
ad una scorciatoia per evitare la permanenza sul posto di
lavoro mantenendo la posizione lavorativa”




MOBBING

Comportamenti mobizzanti

6) Minacce verbali tramite cui una persona viene criticata o
umiliata in pubblico

Nei corridoi

“se ti assenti, quando rientrerai non troverai neppure la
polvere della tua scrivania”




MOBBING

Comportamenti mobizzanti
7) Episodi di violenza fisica 0 minaccia di tale violenza

La dipendente dichiara che si e trovata a difendersi da un
superiore che usava entrare nella sua stanza senza
bussare, la interrompeva qualunque cosa facesse, le
parlava con tono di voce molto alto rimanendo in piedi
davanti alla scrivania, le faceva pressione sulle richieste
urgenti senza valutare le emergenze del settore di cui si
occupava la dipendente . Tutto questo succedeva prima
dell’ultimo trasferimento nella Direzione fantasma ,




UN ESEMPIO DI INTERVENTO E SUO ESITO

Esito dell’intervento proposto

La dipendente autorizza la Consigliera a far presente , alla Direzione dell’Ente ed al Direttore del suo
Settore, la sua situazione; non acconsente di essere ascoltata o di incontrare altro protagonista
della sua vicenda testimoniata. Concordiamo che, fino al momento del proprio rientro
dall’aspettativa (di 2 anni circa), ci sentiremo o ci rivedremo , fissando degli aggiornamenti
,via email , per avere il monitoraggio della situazione e per valutare come e se parlarne al S.G.

La Direzione R.U. dell’Ente preso atto della testimonianza della dipendente promuove , in accordo
con la Consigliera, un percorso di chiarimento organizzativo con il Direttore del Settore . Il
tracciato di questo chiarimento arrivafino alla nuova riorganzizzazione dell’Ente .

Note per il Cug

Programmare una formazione ,nell’ambito di questa Direzione, sul tema del Mobbing , utilizzando un
test di autovalutazione su questo fenomeno e gia collaudato all’interno del CUG




EFFETTI DEL MOBBING

Limitazioni sulla possibilita di comunicare

Attacchi alle relazioni sociali
Attacchi all'limmagine sociale

Attacchi alla qualita della situazione professionale e
privata

Attacchi alla salute




MOLESTIE

Per molestia sessuale si intende ogni comportamento
Indesiderato a

connotazione sessuale o qualsiasi altro tipo di
discriminazione

basata sul sesso, sull’'orientamento sessuale e sull'identita
di genere,

che offenda la dignita delle donne e degli uomini che le
subiscono,

inclusi gli atteggiamenti di tipo fisico, verbale o non verbale,
che




MOLESTIE

Comportamenti molesti

l)richieste esplicite o implicite di prestazioni sessuali o attenzioni a sfondo
sessuale

non gradite e ritenute offensive da chi ne e oggetto;

2) atti o comportamenti sessuali o basati sul sesso di un soggetto che
utilizzi a scopo

ricattatorio i poteri e le facolta derivanti dalla sua posizione per ottenere
prestazioni

sessuali, dichiarando o lasciando intendere di poter influenzare le decisioni
riguardanti




MOLESTIE

Comportamenti molesti

3)minacce, discriminazioni e ricatti, subiti per aver respinto
comportamenti a sfondo

sessuale, che incidono direttamente o indirettamente sulla
costituzione, svolgimento

od estinzione del rapporto di lavoro

4) contatti fisici fastidiosi e indesiderati




MOLESTIE

Comportamenti molesti
5) apprezzamenti verbali offensivi sul corpo e sulla sessualita
6) gesti 0o ammiccamenti sconvenienti e provocatori a sfondo sessuale
7) esposizione e diffusione nei luoghi di lavoro di materiale pornografico, anche
mediante I'uso di strumenti telematici

8) scritti ed espressioni verbali sulla presunta inferiorita della persona, in quanto
appartenente a un determinato sesso o denigratori in ragione dell’orientamento

sessuale e dell’identita di genere.




MOLESTIE

Comportamenti molesti

7) esposizione e diffusione nei luoghi di lavoro di materiale pornografico,
anche

mediante I'uso di strumenti telematici

8) scritti ed espressioni verbali sulla presunta inferiorita della persona, in
guanto

appartenente a un determinato sesso o denigratori in ragione
dell’orientamento

sessuale e dell’identita di genere.




MOLESTIE

Attualmente dichiara di subire ,in modo preoccupante, le ingerenze e le
prepotenze sia da una collega che dal proprio dirigente ;

dichiara aver fatto cenno di questa situazione al proprio direttore d’area

Ritiene insopportabile I'atteggiamento del suo dirigente definendolo
“rozzo” e “allusivo dal punto di vista sessuale “a cui lei non sa
rispondere.




VIOLENZA

“ogni aggressione fisica,
comportamento
minaccioso o abuso verbale
che si verifica nel posto di

Lavoro”




RESPONSABILITA’

Determina atteggiamento
partecipe e attivo

Combatte
il cambiamento seguito
passivamente “da spettatore” e al

guale si assiste dall’esterno

Grazie dell’attenzione




RESPONSABILITA’

Grazie dell’attenzione




Per approfondire:

. del CUG
. dell’lstituto

Giovanna Ferrandes — Presidente CUG
Matteo Cappellato — Segretario CUG
MariaCarla Sbolci — Consigliera di Fiducia
Nadia Zucchi — Componente CUG


http://www.ospedalesanmartino.it/ospedale/comitato-unico-di-garanzia-cug.html
http://www.ospedalesanmartino.it/component/publiccompetitions/document/428.html?view=document&id=428:regolamento-di-funzionamento&Itemid=486
http://www.ospedalesanmartino.it/component/publiccompetitions/document/429.html?view=document&id=429:codice-di-condotta&Itemid=486
http://www.ospedalesanmartino.it/files/FAQ_Consigliera_di_Fiducia.pdf
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