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NUMERO
GENERALE CODICE PROPOSTA DATA
BUDGET | ADOTT. | ANno | PROGR.
1646 000 | DIA 12 0014 21 DICEMBRE 2012

OGGETTO

AGGIORNAMENTO DELLA VALUTAZIONE DEL RISCHIO MOBBING E BURN-OUT.,

IL DIRETTORE AMMINISTRATIVOQ

In quanto Datore di Lavoro ai sensi di quanto disposto dall’art. 28, u.c., dell’Atto Aziendale
approvato con determinazione n. n. 1197/DIG/001/08/0008 del 30 giugno 2008 ¢ rettificato con
provvedimenti nn. 1851/DIG/001/08/0020 del 30 ottobre 2008 e 2239/100/DIG/08/0048 del 29
dicembre 2008;

Atteso che ’incarico di Direttore Amministrativo dell’A.S.L. CN2, con decorrenza a partire
dal 21 maggio 2012, & stato conferito mediante  Determinazione  Direttoriale
n.623/000/DIG/12/0016 del 16 maggio 2012;

Preso atto che uno degli obblighi non delegabili da parte del Datore di Lavoro ai sensi
dell’Art. 17, comma 1, lettera a) del D.Lgs. 81/08 e s.m.i. & quello di provvedere alla valutazione di
tutti i rischi derivanti dall’attivita lavorativa, con conseguente claborazione del relativo documento,
cosi come previsto dagli Artt. 28 e 29 del citato Decreto;,

Verificato che il S.P.P. ha provveduto a redigere I'aggiomnamento della Valutazione del
rischio mobbing e burn-out,

Sentito il parere favorevole dei Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza;

Su proposta conforme del Responsabile della S.0.S. Prevenzione e Protezione (Ing.
Ferruccio GAUDINO) che ne ha curato Pistruttoria;

DETERMINA

— di prendere atto ed approvare, per le motivazioni indicate in premessa, I"aggiornamento della
Valutazione del rischio mobbing e burn-out, che si allega quale parte integrante e sostanziale
alla presente determinazione;
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- di inviare la presente Determinazione per competenza alla S.0.C. Affari Generali, che

provvedera a trasmettere formalmente la presente documentazione al Medico Competente ed ai *
Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza.

Letto, approvato € sottoscritto.

Sottoscrizione del proponente:

Allegato:
—  documento di Valuazione del rischio mobbing e burn-out

Archivio: 111.5.3-111.5.4

TR/S&J}%
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PREMESS A

Molteplici sono gli stati oi shresslegsti ai cortesti |avorativi (ambiente ed attivita), tra gquesti oggi
spiccano per frequenza ed importanza il srobdieg e la sindrom e del b aut,

Se il modding costitvisce un fenomeno generalizzato, presente da diversl decenni nelle reatd
lavorative pubbliche e private, & gqualsiasi tipologia produttiva appartengano (beni e serd@d), | b
oM, =0l da poco tempao & stato portato all'stenzions deali studiosi e, soprattutto in gquesti Ltimi
anni, sta emergenda s=mpre pid prepotentemente nel'ambita delle professioni of ausilio e delle
categorie professionali adibie ai zervizi alla peraona (medici, infermieri, assistenti sociali, psicalogi,
inzegnanti, ecc.).

[l fenomeno del fAore opt s concretizza in una forma tutta padicolare o, meglio, intuts una serie di
forme particolad oi stress lavorativa, Tanto che oggi =i parla del Huem oot come di una wera e

proptia malattia in preoccupante aum ento o, addirttura, come diuno dei mali del secalo.
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1) MOBBING

1.1 Definidone
L'origine etimologica della parola mobbing deriva dall'inglese "t mof Wdilizzato nello gudio del
comm partamerto degli animali e dall'etologia, mutsto proprio per definire un'aggressiones impetuoss
diretta a colpire, izolare, penalizzare un unico individuo,
Bizogna sottolineare come il mobbing sia un fenomeno tipico ed esclusivo dell*ambiente di
lavoro, in gquarto legato a patticolari equilibri & valad del mondao del lavora.
Con la parola mobbing =i irtende guindi una farma di termrore peicologico sul posto di lavoro
(che =i Wpete per un lungo periodo di tempo), esercitata stteaverso comportamenti agoressivi e
vessaton ripetuti, da parte di colleghi o supetiori al fine di danneggiare qualcuno
La wittima di queste were e proprie persecuzioni viene izolata, offesa, continuamente umilista e
ripetutamente messa in ridicolo di fronte agli vtenti 0 superiori;. =i vede emarginata, calunniata,
criticata; gli wengono affidati com piti dequalificanti, o viene spostata da un ufficio all'attro.
Mel casi pid grav & artiva anche al sshotagoio del lavaro e ad azioni ilegali.
Maturalmente perché il mobking possa produrre gli effetti desidersti dagli esecutari & necessario
che trovi tetreno fetile:

- perzone deboli, insicure, con sens di colpa

- perzone con non sufficiente autogdima che gli conszenta di reagire con mativazioni molta

pill valide dei suni persecuton .

Lo scopo di tali comportamenti pud essere wario, ma sempre distruttiva, eliminare una persona
divenuta in gualche modo "scomoda”, inducendala alle dimissioni volontarie o provocandone un

motivato licenziamento.

¥ Hl;\l;lmng??.
L Cos"é?7?

Il termine mobking & armai entrato nell'uzo comune anche in ltalia, tutsvia questo non significa
che =i abbia una coretta percezione del fenam eno.

Infatti, in ltalia, al giomo d'oggi esiste una preoccupante disinformazione =ul fenomenao del
maobhing, che risulta il pid delle wlte eguivocato con sindromi psichistriche o altri comportamenti

abzivi.
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Diffusizsime e peticolosissim e 0N per esem pio le equazioni:
- mobking = depressione
- mobking = Stress occupazonale
- mobking = molestia sessusle
- mobking = demansionamerto

fino ad arrivare ad affermare che il mobbing sarebbe una malsttia.

Ecoo guindi alcune delle principali considers doni indispensabili per una corretta com prensione del
fenomeno.

Il mobhking per genesi e definizions & untema ezdusivo della Psicologia del Lavoro.

kon & dundgue né una malattia né una cetegoria esdusivamente giuddics, anche se | suoi rizvalti
invadono chiaramente zia il campo della Medidna che guello del Diritto.

Il mobbking & una situazione confitusle prolungata che come tale pud ordginare nella vittima
atterazioni pzichiche o patologie, di solito psicosom atiche, ma anche aggravamenta di digurbi fisici
preesigdenti e questo allo fesso modo dello gress, del bumouwt o di altre situazione di tensione e
pressione psicologics.

Il mobbing inzomma & la causa della evertuale malatis, non "effetto, per cui non &

as=olutamente da confonders con stress, burnout, dizadattamento lavorativo, depressione, ecc.

D'altra parte, il mobhing & un comportamenta illecito, lesivo dei dirtti della persona e del lavoratore
e cauza di danno alla persona a vari livelli (professionale, hiologico, esistenziale, ecc), per cui il
Hicorzo alle vie giwridiche, dove possikile, & un ottimo strumento di autodi fesa.

AMtualmente nel panorama givridico taliano, nonostante | vari progress che indubbiamente sono
stati fatti negli ultimizsimi anni, non « & ancora alcuna normma che assicuri certezza di diritto e di
tutel s, soprattutto in tema di dsarcimento e liguidazione del danno.

1.2 Tipologia di mobbing e fasi di sviluppo
Ezistono diverse tipologie di mobhing:

Hossing. quando la violenza psicologica viene messa in atto, nei confronti della vittima, dal diretto
auperare o dai verdid dell'ente.

Nbbbing orizzomtake. =e viene mes=zoin atto da colleghi pari grado

NMbbbing verticale. == viene messo in atto da colleghi oi grado superare ma anche inferiore
Nbbbing trasvers 3l meszo in atto da persone al di fuon dell'am bito lavorativo che, in accordo
can il Mabber, creano uterore emarginazione e discriminazione nei confronti della vittima guando
gquesti cerca appoggio o cerca di farsi apprezzare.

Mobbing individuale: gquando oggetto & il singolo lavoratore

Mobbing collettivo: quando colpiti da atti discriminatod sono grupgi di lavoratori

4
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Doppio WbbDIRG. =i realizza, a parere di Ege, gquando il mobbizzato carica la famiglia di tutte e
zue problematiche. Ad una prima fase di comprensione dei familiar segue una condidone di
diztacoo che, quando la stuazone =i aggrava, porta ad un utedore izolamento dellindividuo
Co-robber. coloro che afiancano il Mobber o pattecipano szenza intervenire personalmente ma
#0l0 acconsentendo.

I misvmmmigeoe %
wo-nibmm st
wli Hwwwr ol
mantre gl skri..,

Imoltre il mokbing non & una situagone stabile, ma un processo in continua evoluzions che
colpisce maggiormente la fasda dei lavoratori che va dai 41-50 anni (molta raramente i lavaratori
zotto i 30 anni).

Sulla base di do, gli esperti tedeschi e svedesi hanno cercato di definire g stadi che | mobbing

attraversa, per cercare di capirne cosi | metodi e le prerogative.

Sette =ono | parametn fondamentali individusti da Harald E ge per definire il Mobbing:

1. Ambiente di laworo Gl confitto deve syvolgersi sul posto di lawora)

2. Freguenza delle azdoni @meno una volta alla settimana o alcune volte al mese)

3. Dursta: almeno seimesi

4. Tipo di azione: le azioni subite devono appattenere ad almeno due delle dngue  categorie del
"LIPT Ege", questionario di Mobbing elaborato da Leymann e modificato da Ege dove wengono
individuste 45 a7ioni ostli suddisis2 in 5 categore: 1) attacchi ai contatti umani & alla
possibilita o comunicare; 2)isolamenta sistematico; 3) cambiamenti delle mansioni lavorative;
4] attacchi alla reputazione; 5 violenza e minacce di violenza.

5. Diglivello psicologico fra oli artagonisti sempre presente dislivello di potere frai due atbori; con

la conzequenza che la vittima =i viene sempre atrovare inposidone di svantaggio. 1 dislivello
di potere non viene inteso in senso gerarchico, ma nel zenso che | mobhizzato non ha le
fesze capacita di difendersi dell'aggre ssore | & confinato nella posizione pin debole

B, Andamento in fasl successive in progresso; Levmann elsbord un modello a 4 fasi,

successivamente modificato da Ege alle esigenze italiane, in un modello a 6 _fasi |egste

5
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logicamente tra loro e precadute da una sorta di pre-fase, detta Condizione Zero (Eoomesanizta
d2 unF sivazione oi conlitealitd e tersiome gemeraizzats sllinterno delzziends, carsterizzaa mom
dalz volordd of dishuooee w2 of ede varsi suol i)
- 17 fase, conflitto mirato g imivdes aes ol 2 e vemo of esza 5 didge 13 cordilea it
gererale. Linhietvo ror & g sol guelo di ew ergere, w2 guelo di distuggens Heversanio.
fode, B comdido mor & pic ogoeltiva e Mwilglo & lavoro, w2 sewmae ot adesso shamda
WEED o e ol
- 2% fase, inizio del mohbing (8 s#zeck de pare del @ obber fon CRUESTO STOORS
simon i O & 3lFde o Hoo peico-son afco selly villie e, m 3 hultaniaz B suscigno or sersn of
oz agio e Bstinio)
- 3% fase, =i individuano §oprimi sintomi psico-somaticl fe we s cositciz 2
& anfestae del prodlesi di salube & guesta situazione pud prodrarsi anohe per lungo b oo,
Ghresd orine i Simhos i AQuRm ATo AT gemere o serso OF iTsiturezzg, Mrsorgers delfrsomTia e
oroiber § oo i)
- 4% fase, compaiono error ed ahusi da parte dell'amministrazione del
personale @ csso of wobbintg divents pehblion & spesso weme Brodo dagh enmd o
valwtzzione da pae deflficio del Personale. La fase precedeme, che porda in 6 2lstiz 12
vithiw 2, & Iz pepaazione oF guesta Bse, in guatio soro of solto ke sewmore Oid feguen
Fzeenre per i alaiiz ad insospeiie VA & iniskazione del Fersonalke)
- 8% fase, serio aggravamento della salute psico-fisica della vittima pe geests
Bee il obbizzato entz in wnd silvaziore df wers dispeaoione. Sofe df fomre depressive
O O A eD i@ i & 5 cur@ oo ool aoi e leraoie, olke kanmo solo wir efelin palliabvoin
puario i orodler 2 s oo qor S0lo resta, ma lende ad FogrRuarsd.. L3 wilhin 3 finisoe ool
coruivoersd of essere esd stessd I3 cawsad oi fvlo o o wrere R oun wondo of inglustizie
CoiD cud e EEe T Mo malla, preciodand o amcora oF pic rella depressione)
- B° fase, =i werifica 'esclusione dal mondo del lavoro e alics Nesio wlino de
foshitg, ossiz Musoia delld it 3 d3! posto df lFvom, frae de din issiond volomtanie,
foenzizm enin, doorsn & ore-persionairenin o Frche esdi fraunmabcl gual d swicidio, o
suilgoo di & Frie ossessine, Mom fcidio o i3 werdeRa swl & obber)

7. Intento persecitotio (deve essere riscontrabile un disegno wessstorio coerente e finalizzato,

com podo da scopo politico, obiettive conflittuale & carica emaotiva & sogoettiva)
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1.3 Consequenze del fenomeno

[ mobhing ha effetti devastanti non =olo sulla perzona colpita ma anche sulla famiglia, sull'azends
e sulla societa

A livello individuale |la persona maobbizzata viene danneggiata sa paicologicamente che
fizicamente &, menomata della sua capacita lavorativa, pud mani festare:

|:|'> atterazioni dell'eguilibrio soco-emativo (ansia, depressione, ossessioni, attacchi di

panico, anedesia emozionale)

atterazioni dell'eqguilibrio psicofisiologico (cefalea, wvedigini, disturbi gastrointestinali,

dizturhi del zonno e della ==ssualita)
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|::> disturki a livello comportamertale (modificazdoni del compotamerto alimertare,
reazioni auto-agaressive ed etero-aggressive, passivitd).

crigi esistenziale causasta dalla perdita del ruolo di laworatore, perdita che ming e
fondam enta dell'identitd personale e della propria autostima

Il mobking pud inotre provocare gravi ripercussioni sulla vita privata e famigliare della vittima.

i tratta di quel fenomeno denominato dope k. mobbing, per odi la sittima, riversando | propri
problemi in famiglia e cercando riparo & conforto in essa, diventa una minacda per iintegrita e
['equilibrio dello stesso nucleo famigliare che, da una posidione protettrice werso il proprio caro,

assumerd al contrario un atteggiamerto di difesa e contrattacoo

A livello aziendale, la conseguenza principale provocata dal mobhing, & un sensibile calo_di
produttivitd che S traduce in perdita di denara:;
+ g wittima non lavora pid con oli stessi rtmi e la stessa efficienza; & demativato & spesao
azzente per malattia
= il mobber, compiendo sabotaggi o inducendo la vittima in errore,  provoca costosi danni
all'azienda, perdendo inaltre una parte del zuo tempo (= denara) al ine di mettere in atto
gueste azioni prevaricatric
+ il mobhing pud avere efietti 20l clima aziendale generale; anche sogoeti non coinwvalti
direttamente  poszzono avverire dizagio & malessere con conseguente perdita di
mativazione e calo di produtivit S
+ |e relazioni intermperzonali s=ono atterate: possikile diminuzione di collaborazione all'interna

del gruppo di lavoro e calo di gualita del lsvoro stesso

Dal livello individuo al livello azends, | costi del mobbing =i rifiettono quindi a livello dell'inters
ancietd, considerando da una parte | danni alla persons colpita, dall'altea oli sforzi in termini di

tempo-denaro affontati dall'azienda per coprire |e perdite causate dal fenomeno.

Eff =tti del
fenormeno
mobbing
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L'azienda deve dungue prestare sttenzions alle maolteplic dinamiche di mobbing che s possono
concretizzare al suo intemo ponenda in essere

- dgrategie di prevenzione

- interverti mirati alla isoluzions del fenameno
per evitare, o limitare, 'apertura oi una frattura allintemo dell'adenda che, solo con costi elevati in
termini oi tempo, denar e Haorse umana, sard faticozamente Msanabile, consideranda il calo di
produttivitd e gqualitsd del lavoro, i| deteroramento del clima aziendale e |e pozsibili cause giudiziarie
irtertate dai sogoetti mobkizzati con conseguerte perdita non o solo di soldi ma anche
dell'immadgine dell'azenda stessa.
Il Datore di Lavaro ha dungue precise responaabilita snche nel caso in cui non rappresenti eoli
fdeszz0 il mobber e lizpiratore di tali forme persecutorie, e come tale ha il predso dovere di

intervenire e gqarantire un corretto svolgimento delle pregtazioni di lavoro.

1.4 Il fenomeno in Halia e in Ewropa
Mel nodro Paese i dati, secondo il monitaragaio effettuato dall'lzped (1stituto per la Prevenzione e

la Sicurezza del Lavora), che ha aperto un centro d'azcolto zul fenameno, zono circa un milione e
mezzo i lavoratori italiani vittime del mobhing =0 21 milioni di occupsti, & pid presente al MNord (BS
%) e colpizce maggiormente le donne (52 %),

Inardine alla composizione, altre il 70% lavora nella pubblica am ministrazione.

PROVENIENZA DELLE VITTIME
Indusiria ~_ Ammingtrazione
4 ‘ pubblica

Le categorie pill esposte rizsuttano ol im piegati con il 73%,; seguono i diplom ati con il 5329%,; infne i
laureati con il 24%.
Per guanto riguarda la durata delle azoni mobbizzanti: il 40% dei casi ha durata da un anno a due

anni; il 30% dei casi oltre due anni; il 27% dei casi da =& mesi a un anno.
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Da recenti studi sullo syiluppo del fenomeno emerdge con sofresa che, | mobbing colpisce anc he
gli operai.

Maon pit guadd e dirigerti, bensi addetti alle mansioni pid semplici. Sarebbero loro e vittime
preferite degli abus psicologic in adenda.

Mel'lnione europes le persone vittime di veszazdoni sul posto di lavor zono drea 12 milioni pari
all's% degli ocoupati |

Intesta alla classifica dei paesi dove pill numerosi sono i casi di mobking = pone 'nghiltera caon il
16,3%, =egue poi la Sveds conil 10,2%, la Francia con il 9,9% Irlanda al 9,4%, la Germania con il
7.3%.

L'ltalia con il suo 4%, zi pone al di sotto della media europea.

IL MOBBING IN ALCUNI FPAESI EURCPEI
{Fonie dei dati : "Le Nouwvel Observateur”, ripreso da
“L'Espressa” dal 25. 21999, p. 168, nell'articole Come soffre! E' un caso di ardinaric Mokbing)

12 |
16,2 ’
16 Percentuale di lavoratori
" snttopasti a pratizha
L‘i mobbing

Iﬂw Swezia Francia Iflarda Germania Spagna Belgio Grecia MNalia

10
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1.5 Valutazione dei dschi

La valutazione dei rischi, realizzata ai sensi del D Loz, 312008, non & altho che un'attenta analisi
di cid che sul lavoro paotrebbe causare danno alle persone, allo scopa di consentire la verifica delle
misure precaudanali gid prese e del'eventuale necessitd di adottame altre.

Tra i rischi preserti in ambito ospedaliero, cod come presisto dalle Linee guida per la valutazione
del rizchio redatte dall'lspes zono presdsti anche i rizchi cosiddetti di tipo trasversale dowvuti ad
errata arganizzazione del lavoro, gress e fattod ergonomic, ecc..

Diversamente dagli altri vizchi presenti, i riszchi trazversali non sono individuakili in pericali di naturs
fizica o chimica ma ricanducibili all'irterno di un'aticalazione di lavaroin cui il lavoratore & addetto,

e che prevede unintimo rapportotra 'operatore e 'organizzazione del [aworo.

| vischi tipici fferibili a2 guesta dasse comprendono:
- PForganizzadone del lavoro guali, processi di lavoro usuranti Qavord continustivi, inturni e

[avaro notturno, eos)

- ifattor psicologicl quali, monotonia, intensita, dpetitivits & solitudine lavorative; carenza o
mancata partecipazdone al processn dedsionale e all'organizzazione del lavoro; situazoni
oi conflittuslitd con i superiod o con altd colleghi di lavoro; com plessita delle mansioni

affidate (non adeguata formazioneg ), reattivita anom ala alle condizioni di lawvoro

- i fattori ergonomici, quali inadeguata formazione, informazione e capacta del lavoratore,

mancanza di comunicazone ed igruzioni

- condizioni di lavoro difficili quali, lavoro in condizioni dimatiche esasperste, carenza di

mativazione alle esigenze di sicurezza.

E' proprio all'interno del varieqato mondo delle manifedazioni da stress |aworativo che si inserisce
il coziddetto fenom eno del mobbing.

Mell'ambito delle Aziende sanitarie, POspedale appare |'ambiente dove pin di slri si pud annidare

il mobbing ed alcuni Sudi zembrano validare tale ipotesi

Tra gli operatori della sanitd, sembrano gli infermier, i lavoratori maggiormente esposti &

fenomeni vessatori, in guanto anche subordinsti alle direttive di un'aftra categona professionale

zanitaria, quella dei dirigenti m edici.

Ur'analisi condotta alcuni anni fa dall'lgituto taliano di Medicdna Sodale (IMZ) in termini
ezplicativi e deschttivi del fenomeno Mobhing presso le Aziende Santane pubbliche e private di
Foma ha preso in considerazione gli aspetti peculiar dello gress lavoro-correlato e del mobbing
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negli operaton sanitari ed in particolare del monda infenn ieriztico, mettendo in luce i problemi delle
adende sanitare

| daultati of guesto sudio hanno confermato lipotesi che il fenomeno del mobhbing &
significativamente presente tra gli operatori zanitari .

Il 10,7% degli intervistati =eqnala epizodi oi "attacco”, peranto wiene classificato "a rschio di
mobbing", una guota pari all'S 5% dei lavaratar dichiara inoftre di aver zubito ripetute vessazioni tali
da potersi considerare "altam erte esposto a mobbing”.

Il 53% oei lavoratod intervistati & stato coinwofto oal fenomeno almeno una wolta, con forte
prevalenza nel sezso femminile (=65%).

In particolare i operstor zantad pid esposti alle molestie morali:

- zonoquelli pid fusteati rizspetto alle aspettative professionali,
- fortemerte ressati
- lavorano in organizzazdoni aziendali autoritarie

- predominante psicologics legata ad uno spiccato interesse per oli altk.

Al'oppogta, gl operator sanitad pid impermeahbili alle molestie morali

- tendono alavorare in organizzazioni azdendali di tipo partec pativo
- hanno sttess professionali realistiche

- =i =entono coinvolti e valarizzati

- tendono alla franchezza da un punto di vida paoologico
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MODELLO DELLE CAUSE DIMOBBING HELLE AZIEHDE 5AHITARIE

rrannant

Per una corretta valutazione del rizchio bizogna tener presente guello che il mobbing HOH E*:

1. MOM & una singola azione contro un laworatore di tipo occasionale, MOM & un confitto
generalizzato (organizzazions di lavoro sostenuto, sowaccarico di lavoro che incombe s tuli i
lavoratori dell'aziends, tensione per cam biamenti radicali, privatizzazione dell'ente, ecc))

2. MOM & una malattia. || Mobkhing non & una patologia ma una situazione, non & un problema
dell'individun, ma & un problema dell'ambiente di lawaro. | mobbing non & depressione, ansia,
gasttite, insonnia, stress, ecc. ma & la spiegazione di guesti disturbi

3. MOM & un problems familiare, scolagicn, ecc; & un fenomeno proprio e tipico del'ambiente di
lavarg;

4. MOM & una molestia sessuale perché la moledtia sessuale & una manovra, anche se sooretta,

oi avvcnamento, il mokbing & una strategia di allontansmento. % sono casi 0 cui §odue

comportamenti & sovrappongono: il mobber pud decidere di infadidire la sua wvittima
aggredendola sezsualmente a fatti 0 3 parole ('azione viene posta ineszere non allo scopo di

ottenere una prestazione sessuale bens per punire, allontanare, creare danni) oppure in caso

di approcoio sessuale, se rfiutato, i| molestatore =i pud trasformare in mobber allo scopo di

punire la sua vittima del rfivto.

& guello che il mobbing E*:

- & una violenza psicofisica e molestia morale sul luogo di lavoro, che conduce al degrado delle

condizioni di lawaro ed & atta & ledere |a salute, |a professionalitd, la dignitd del lavaratore, e si
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attua con svariste modalitd, comungue individuabili, comungue agogressive & vessatode, verbali e
non  werbali, con fnalitd tese al'emarginazdone ed allizolamerto, alla dequalificazione
professionale ed umana, al demansionamento, allo syudtamento o perdita del molo, con 'obisttiwo
finale di bloccare la cawiers eio di eliminare uno o pil dipendenti, con conzeguenze sulla salute,
aull'attivita professionale, sulla vita pHvata e sodale, nonché danno econamico & cuturale allo
sezzo ente ed alla societd in generale.

- & uninsieme di atti & compotamenti dischminatod o vessstor ripetuti & cortinuativi Elmeno una

vialta alla seftimana per almeno =i mesi), posti in essere nei confrorti di lavoratond dipendernti,
pubblici o privati, da parte del datore di lavoro o da colleghi posti in posizions sowaordinats o pari

grado che agizcono con intento persecutorio.

Gli atti e i com portamenti possono conzistere in;

a)l pressioni o molegtie psicalogiche

b calunnie sigtematiche

1 maltrattamenti verbali ed offese perzonali

dl minacce od atteggiamenti miranti ad intimarire ingiustamente od awilire, anche in forna velata
ed indiretta

el critiche imm otivate ed atteqgiamenti oili

I delegtimazione dell'immagine, anche di frorte a colleghi ed a soggetti estranei all'impresa,
ente od amministrazione

o) esclusione od immotivata marginalizzazione dallattivita lavorativa owero svuotamento delle
mansioni

bl attribuzione di compiti esorbitanti od eccessivi, @ comunoue idonei a provocare e dizadgi in
relazione alle condizioni fiziche e psicologiche del lavoratore

i1 attribuzione di compiti degualificanti inrelazdone al proflo professionale posseduto

1 impedimerto sistematico ed immotivato all'accesso & notizie ed informazioni inererti
l'ordinaria attivita di lavoro

m1 marginalizzazione immotivata del lavoratore rizpetto ad inizistive formative, di igualificazione
e di aggiornamento professionale

nl esercizio esasperato ed eccessivo di forme di contrallo nei confronti del lavoratore, idonee &
produrre danni o sari disagi;

o) atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore, consistenti in discriminazioni s2ssuali|, di

razza, dilingua e di religione.
L'analis del fenomeno mobbing nelle azende sanitare deve quindi privilegiare una prospettiva
interdisciplinare, poiché il tema del mobhking per la sua complessitd richiede un'osservazione da

differenti punti di vida.
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Wanno analizzati:

- i potenziali fattori di dschio negli ambierti di lavoro prendendo in conziderazione gli aspetti
sociologicl, psicologic e clinici entro | quali possono eszsere inguadrati 0 gress laworo-
correlato e le aftre forne di molestie morali e paicologiche sul posto di lavaro (stress, burn
out, mobking, violenza psicologica, ect.) enza tralasdare alcuni fattori impresdndibili (a
perzonalitd deali sttori coinwalti, M'organizzazione adendale e la gestione dei confitti

- e modalitd con cui agizoono ed | ometodi e oli grumenti per identiicari & valutarne la
pericolozitd in zeno all'attivitd lavorst iva

al fine di individuare le modalta di approccio pil oppatune di prevenzione del fenomena e di

gestione e tutela delle rizorze umane.

1.6 Mi=re di prevendone

La presenzione, intesa a migliorare la wita lavorstiva e, nel caso del mobhing, ad evitare

I'etnarginazione sodale, & onn ai chiaro che deve procedere attraverso canali ben definiti:

= interventi fonnativi

— a livello individuale fornazone rivolta alle singole perzone, mobbizzate o meno, mirata a
favotire la nascita di una reale consapevolezza del fenomeno, rafforzando 'autostina e lidentits
personale

— a livello aaendale formazione indirizzata ad ogni livello e personalizzata in baze alle specifiche
esigenze aziendali, con I'obbiettivo di fornire delle modalita di gestione del confiito & del mobbing
— a livello professionale formazone indirizzata ai professionisti (medici, psicologi, awocati,
operatori =ocialil che rappresentano | primi punti di rferimento & cwi & rivolge una persona con

problemi sul lavara

* consulenza e sosteqno psicologico

— mirati & favorire |a presa di cosdenza di eventuali stuazioni di mobking e a fornive gli Srumenti

per readire in modo costnttivo a situazioni vessatore
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= monitaragoio costante del dima azdendale

— interventi di valutazions e analisi del dima azdendale mirsti a determinare il livello di confittualits
aziendale ed il livello di srezz ed ansia del gingolo individuo al fine di porttare alla uce eventuali
stuazioni di m obking

» cregzione, allintemo dell'azienda, di strutture di dferimento per la problematica mobbing

— in modo da offire conaulenza e cllogui di sostegno peicologicn & sogoetti mobbizzati e ai
soggetti che esternano dizagio & dificaltd all'interno dell' agdenda

sinterventi di igtruturazions, sviluppo, orientamento e valotizzazione delle isorze umane in forza

all'azienda

In =eguita andranno considerate |e patologie da dizadattamento sodale |, le scale di dadattamento e
linsieme delle strategie cognitive & comportamentali che l'operatare sanitario pud mettere in atto
per far fronte agli eventi sociali e per gedire le stuazioni stressanti dell'ambiente.

Tale zforzo in genere tende all'aszzolvimento di due funzoni: la gegione del rapporto minacdoso
tra individuo ed amhbiente lavorativo 2 la regolazdone delle emozioni in occazione di disagio e

dress.
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2) BURN OUT

241 Definizione

Il zignificato della parols bumowt pud e ssere trad otto come "bruciata”, "esaurita”, "scoppiata.
Compare per la piima volta negli anni 30 nel gergo sportivo e indica il fenom eno per il guale un
atleta, dopo alcuni anni di successi, S esaurizoe, = bruda & non riesce pil a dare nulla dal purta
di vista agonistico.

A pattire dagli anni ‘70 entra nella terminologia dell'am bito lavarativo e nel 1974 H. Freudenberger
utilizza per la prim a walta il termine burn-owt in ambito socio-sanitario.

Con tale tennine, indica una condizione d'essurmento fisico ed emotivo, riscontrata tea oli

operstor impegnati in professioni d'siuta (es. operatori sanitari, operstod sociali, ecc)), nelle guali

non =i utilizzano s0lo competenze tecniche me anche shilitd social ed umane per soddisfare |

hizogni degli utenti.

Il burnout, quindi, rappresenta una specifica malattia professionale determinata dalla tensione

emotiva cronica oreata dal contatto e dall'impegno continui ed intensi con le perzone, i lomo

problemi e le lom sofferenze.

&

‘= — -

O
L]

Pzicologicam ente il bum-out rappresents il tipo di risposta ad una situazione swwettita come

intollerskile , in quanto 'operstore percepisce una diganza incolnshile tra quantits di richieste
risalttegli dagli utenti e fsorze disponibili (ndividuali e organizzative) per rizpondere positivamente
atalirichieste.

Me detiva un zenso di impotenza acquisita, dovuta alla condnzone di non poter fare nulla per
modificate la situazione, per eliminare l'noongruenza tra dd che rtiene che Mutente s aspetti & cid
che & in grado di offrire.

Tutto gquesto porta ad un esauimento di energie che pud avere motteplici manifestazioni:

Sintomi fisici, gealh iz f#ica, fregueti o & oF lesta, ofskibi gasiroimbeshingl, irsomTia, caw bign e

el ghitudind Alimemtan, weo dei fanw F0i

Sintomi psicolodid, ad esems oib, serso df colpa, regad visw o, Flerazion dell e ore, scarsa fdwoia

i =8, iriehilta, seasa empata e capacita oi astolo
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Feazioni compottam ertali sul luodo di lavard, guab ssserse o Mardi feque, tenderza ad

evilare comati Eleforici & 3 dAnviare off Foountamend, soama oreabinil, rcorso 5 pmcedune
stardzmizzae
Cambiamenti di afteqoiamerto nei confronti dei pazierti, gual chivswe dfersive 3! dislogo,

cinien o, Soersow dizzazione mel raopot, distaooo eaobivo e indiferenza ai prodiles i dell Stno.

Oocarre perd diginguere | burn-out dallo strezs il bum-ont pud manitestars in concomitanza
dello stress & o stress pud eSSErME UNa CONCEUSS, Ma non necessariamente guando '@ una

situszione di stress o'd anche bum-out.

2.2 Cause e fatton sc atenanti

In determinati settori lavorstivi o in determinate attivitd professionali il lavoro della persona non

costituizce una semplice produzione di benifszerdd ma, in paticaolar modo nel lavaro terapeutico,
azzistenziale ed educativo, = presenta come un complesso di processi, di servizi, che =i
intrecdano neceszariamente con i wissuti dolorosi del limite, dellincertezza, e con il timore della

malattia & della marte avvero dellinuilitd della propria opera.

Mel levoro sanitario, ad esempio, la sofferenza evoca nei paziernti idanze emcotive primarie,
fichieste regressive, mentre al contempo negli operatori sanitari evoca desideri di "salvezza
annipaterte”, sentimenti di ostiltd | insofferenza, angosce persecutare ed agore ssivitd.

| professionisti dell'ausilio (medic, infermieri, assistenti sodali, insegnanti, eoc) - nonostante
dizpongano, nella lom attivitd professionale, di tecnolodgie avanzate - non possono pre scindere
dalla relazione tra persone, tra chi richiede & chi offte un aiuto, & devono soggiacere allo souilibrio

che tutto guesto comporta.
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I processo di insorgenza della sindrome del fwrn oot nedgli operston sanitan s sviluppa
generalmente in guattro fasi distinte:

d) eptusizsmo Kealstico: carstterizzato dalle motivazoni che hanno indotto gli operatod &
scedliere un lavoro di tipo assistenziale, sia che sitratti i mativazioni consapesoli - migliorare il
mondo & 2é stessi, svolgere un lavoro di prestigio, eco, - sia che s tratti of motivazioni inconsce,
cuali il desiderio di approfondire |a conoscenza oi 22 e di eserdtare una forma di potere & contrallo
sugli attri. Tali motivazioni sono spessn accompagnate da aspettative di onnipatenza o di successn
o, ancora, di miglioramento del progprio sates

b)s tagrazione: fazein cuiil lavoro non soddista del tutta i bisogni dell'operatore sanitario, per cui
@ pazza da un superinvegtimento inizale ad un graduale dizimpegno. | che determina a poco a
poco nell'operatore una forma di chiusura nei confranti dell'intero ambiente di lavoro e dei colleghi;
c) frusdramona: in questa fase il pensiern dominante & gquello di non essere pidin grado di siutare
nessuno, accompagnato da une profonda sensazione o inutiitéd & oi non dspondenza delle
prestazioni di aiuto offerte alle reali esigenze dellutenza. Possono intervenire, & questo punto,
guali fatton di frustrazione aggiuntivic 0 scarzo apprezzam ento da parte dei superiod, dei colleghi e
degli utenti, altre alla convinzione, del tutto personale, di una inadeguata formazione professionale
per il tipo di attivita swolta;

d) dEimpegro emoZonake. in questa faze =i verfica un graduale passagoio dall'empatia

all'apstia; assigiamo cod ad una vera e propria marte professionale dell'operatore sanitakio.

Gli operatori sanitan sono portati @ sviluppare un forte sairto sakifico e veri e propri sentimenti di
onnipotenza nei confronti degli wtenti, | quali non hanno  poteri, ed identificano come
"rapprezentanti della malsttia" tutti coloro che devono chiedere aiuto perché s trovano in una
condizione di inferiorita.

Guesto impatto con le esigenze dellutenza porta & trascurare inconsapevolmente, tra | sogoetti
colpiti dalla sindrome di bas owt | propri bizogni profondi & a sviluppare un senso di impotenza,
dizagio, che rende 'operatore wittima del dolare, del dizagio e del bizogno espressi nell'uterte.
Owwiamente, ne nasce un dubbio per cui 'operatore sanitario sperdmenta inizislmente s

frugtrazione e, successivamente, il Hurn out.

Il farn ot pud verificarsi softo 'aspetto degli ambiti operativi sia nel levoro subordingto (es.
rapporto di lavoro alle dipendenze di una adenda sanitaria), sia nel lavoro parasubordinato (es.
rapporto convenzionale come medico specialista con una azienda sanitaria), =sia nel lavoro non

retibuta (es. il vatiegato mondo del wolontaristo).

Le prime esplicitazioni del fwre oot si erano werificate con riferimento ad alcuni puntuali contesti

lavorativi delle professioni sanitarie (medici ed infennieri impiegati nella assistenza & malati
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terminalil, mentre oggi tutte (e professioni di sivto =ono da considerarsi, senza eccezione alcuna, &

Hachio Surh out

&nzi, nela P& il fenom ena va estendendosi ad aftre realtd operative - diverse dalle tradizionali
professioni di ausilio - nelle guali il lavorstore =i trova impotente & zoddisfare e esigenze

dell'utenza e della collettivitd, per cui si convince dellinutilits della sua opera.

Inmanzitutto ocoorre precizare che il burn outsi distingue dallo sk ss -1l guale eventualmente pus
costituirne una concausa - e 3 differenzia dalle diverse forme oi nesosi | in guanto non pud essere
considerato un disturbo della personalitd, bensi del ruolo lawvorativo.

Diqui lo stretto legame esidente tra b oute contesto lavorativo.

Gli gudi pit spprofonditi sl buars autin sanitd sono stati condatti nel 1982 & negli anni sUocessivi,
e hanno evidenzisto come, nella sindrome del Aarp out, non sia tanto [0 stress ad assumere una
valenza di barriera difensiva bensd la sua conversione in sttegaiam enti di distacco emozionale e di
meccanicitd comportamertale dell'operatore .

Cuale conseguenzs di quests impostazione, il processo di Auen oot non prevenuto né contenuto,
pud crigtallizzarsi in una entitd dinica & pud invalidare il soggetto fisicamente & psichicamente,

oftre ad incidere negativamente ui rapporti familiari, amicali e relazionali in genere.

e

Lo stes=o sudio fomisce una definizione operativa del b ostidentificandone i diversi profili;

al l'esaurimenta emotiva; che =i riferizce alla perdita di enerdia ed alla sensazione di aver

ezauito le proprie rizorse emodonal per affrontare la reatd quotidiana.
In questo ambito, i| sintomo ricorrente & il terrore allidea di dovers recare al lavoro il giorno
seguente;

bl & depersonglzzazione, che =i presenta come un atteggiamento di allontanamento e di

Hfiuto nei confronti di coloro che richiedono o Hoevono k& prestazone professionale, il
ZErViZio O la cura.
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E zza consiste nel trattare | dedinatari della prestazone com e oggetti & non come perzone,
nel dimostrare distacco ed insensikilitd verso gli utenti, | collabaratari e 'organizzazione. |
girtomi della depersonalizzazione includono 'udilizzazione di un linguagdio denigratario,
rizposte compodam entali negative efo sgarbate, pause e conversazioni prolungste con i
colleghi. L'operatore terta cosi oi softrars al coinvolgimento limitanda |a qualtd e la
guantitd dei propri interventi professionali, sino al punto di sluggive alle richieste di aiuto e di
sottovalutare | problemi dell'utente;

) la_ sdolts regizzanione persopzle, che s oriferizce ad un sertimernto di fallimento

professionale in guanto 'operatore percepizce la propria inadeguatezza &l ruolo & al lavor
avolto. Rappresenta, in sostanza, |a tendenza ad autovalutars negativamente. |l decling della
sensazione oi mom petenza professionale & dato anche dal fatto che il professionista =i sente in
colpa per il disirterezze e lintolleranza che dimostra werzo la sofferenza degli altri e per le
relazioni dizumanizzate che ha instaurato con | dedinatari delle sue prestazioni. Di gqui una

caduta dell'autostima e della fiducia nelle proprie capacita personsl e professionali

Possiamo rizcontrare come fattori scatenanti del burnowt =ia vandakili lavorative, dove zia prezente
uno sguilibrio tra eccessiva o scarsa richiesta dell ambiente e e reali pozsibilita della persona, che
variahili perzonali.

«  ariahili lavorative:

- organizzazdone e condizioni del lavora

- carico di lavaro

- rEemunerszione

- possihbilita di cariera

- confiitti fra colleghi

- relazione con gli utenti

- =carse gratificazoni

+  Mariahili personali

- carsttergtiche della personalitd  fschems cowpodan emide cardterizzzin o aw ANoiome,
oo pedBivis, jperaiivitd e agoressivil opowre sthesmd ocompoiamemtale car@terizzao dalls
presenza of ansia, ostilda, depressione e insta s ewodiva)

- motivazione alla carriera

- motivazioni perzsonali

- coapadta di utilizzare stratedie per far fronte allo sress
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2.3 Valutazione del rischio nelle professioni di aiuto
Monostante il fenomeno del bumowt =i stis diffondendo in una motitudine di contesti organi zzativi,

le professioni pid & rizchio zono guelle che offrano educazione, sostegno e cure alle persane in
dificofts (medic, infemmieri, operatod sociali, psicologi, ecc.), per la moltitudine o fattori e risorse
emozionali mesze in gioco dagli operaton.

Le principali cause di malezsere tra gli operatori sanitad zono fondam entalmente riconducikili &
guattro gruppi:

1. Rizonanza emativa dedwanti dai pazienti

2. Difficolta igtituzionali o strutturali

3. Difficolté personali

4. Praticabilita degli obisttivi.

Imaltre, il zoggetto padito inizialmente da una condizione caratterizzata da un imvestimento
significativo sull'attivita lavorativa jevide nrigta o2 un attegoigmento moito attico ed ke alistico) si
pone gradualment e in una condizione di stallo caratterzzato da rimpianti, recriminazioni, delusioni.
Can il pemmanere della sensazione di frustrazione, di fallimento e di impotenza, in assenza di
cambiamenti significati+y, inizia ad evidenziarsi tutta la sintomatologia per giungere poi ad una

condizione di completo dizimpegno emotivo e & stabilizcono fodi resistenze a farsi coinwvolgere.

Infatti, un motivo rilevante che induce questi professionizti & sperdmentare il burnout & |a

contraddittorietd che vivono all'intemo del sistema in cui operano:

O da un lato zentono |a necessita di attuare degli interventi di tipo contestuale per soddisfare
le ezigenze delle singole persone, in gquanto ognuna & portatice oi diverse stone e diversi
bisogni

O dall'sttro l'organizzazione richiede un adattamento alla rowtine burocratica, con assenza di
creativita, e l'erogazione o servizi standardizzati che non riescono ad andare incontro

eficacemente alle richieste diversificate dell'utenza.
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Cid comparta che gli operstori, oltre ad affortare | problemi dedgli utenti, devono cercare di far

frorte anche alle dificaltd imposte dall'organizzazione del lavoro che impedizce 'eserczio in modo

crestivo e sportaneo della propria mansione causando una discrepanzatrai propi bizogni e guell

dell'organizzazione.

Mella tabela sottostante =i Aportano gli esiti di una rcerca condotta da Baiocco et al. [2004] =sul

Hachio burn-out flevato in alcune professioni di aiuto;

MAHSIOHE

TIFO DI ATTIATA’

CATE GORIE PIU* A
RISCHIO

Operztori sociali: assistent =ociali,
assiztenti domicilian, educaton
pro®essionali, operator di COMUnit,
2L,

swolgono 13 loro atbita presso i
servizi sociali e mettono e lono
competenze & |3 propria persona a
disposizione di chi wiwe dtuazioni di
forte disagio, cercando di hsponderns
ai bizogni manikestati da questo tipo
di utenza che, da =ola, non s=arebbe
capace di fonteggiare.

Gli assisterti domiciliari =sono 13
cateqoria pil soggetta alla sindrome
del  bumeout perché =i recano
diretamente a cama  dellutents,
sempre in Sstemi divers @ non s3anno
mai cos3 gl aspetti; difficiiments
possono contare sul sostegno di un
collega o dei membr della famiglia
dell'as sistita.

L'azsisterte sociale, |educstors
professiorale e ['operatore  di
comnunitd  sperimertanc il bumout
dopo tanti anni di lawora perché
suolgono tendenzialmente lo stesso
lawpro con lo stessotipo di utenza.

Operztori sanitan : Medid, Infermien
Profsdonali, 0.5.5, Fisioterapist,
B,

Swolgono I3 loro atbivie a3 diretto
contatto con [3 sofferenza sia isica
che mentale degli utent.

Mon  basm  awere  competenze
tecniche, ma queste dewno essens
accompagnate  da competenze
relazionali, perc:hé i malai dewno
esgene assst, oltre dal punto di wsa
izico, anche da quello peicologico.

| @pporto con i pazierd, il carico di

lawora, i turpi, le mansioni da
swolgere, & quindi  le  continue
richieste  dell'organizzazions,  dei

pazienti & anche delle loro famiglie
sono  tuti fater  che  por@ano
l'operatore =anitanoc a3 spermerntans
stuazioni di stress.

la sndrome del bumout s maniksta

diversamente 3 =econda  della
categqona profe ssionale di
apparenenza:

gli irferrnien & poi i fisicterapisti
zono pid a rischio rispetto ai Medci
perché zono pid 8 contatts con le
soflerenze del malato; & lora compito
azsisters il malate "da wicno” intutto il
periode  di  cur@,  somministrando
medicinali, zorvegliando allle
condieioni di =lute, dialogando =
cercando di affire il proprio supporta
& sostegno psicologico,

Psicolog & peicoberapeti

om0 i pro®ssionist che & ookupana,
gitraverso e lore competenze, di
“rpfRinae la mhte pEcolbgia ded
o etent.

E stato dimostrata che ogni everta o
Htuazione che asEcola questa attivit
{come la mancanza di eedbadk dai

pazientil, pud  produrme  un
abbaszamento dell'autostima
dell'aperatore causanda anche

stuazioni stressogene.

I bumout in questi operatori =
manifesta con una perdita di empatia,
abbaszaments delle capacitd
comunicative & di 3scolto wverso i
pazient, percezione di Blliments
personale e quindi dificold nello
zvalgers il proprio lawra

Aoune rcerche hanno rlewata che gli
psicologi & psicoterapedti che
lawrano  pressa gl oesdt pubdlicd
spermertano il bumomt  con il
ficilitd rispetto @ chi lawora in uno
Rudio privato.

Si suppone che 13 causm Sa dowata
Alle eccesswe rchieste wolte agli
operaton, okre che dagli

utenti, anche dalla stntura in oo
=volgona I3 propria  attivith
picologica.
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Imfine, il dawer oard non =i prezenta come un problema personale che riguards solamentes il soggetto
che ne & affetto ma cogtituizce una "malattis cortagiosa" che s propaga in modo altalenarte

- dallutenza sl égufpe

- daun componente dell'éguie ad un altro

- dalléguipe sl utenti
per cui riguards, oltre il singolo indisiduo, lintera organizzazione del serdzio sanitario, l'intera

utenza & l'intera comunita.

Le gravi conssguenze che ne detivano possono essere schematizzate intre livelli di impatta:

allil livello dedgli operatori sanitari che pagano gli effetti del Soem ont zul piano personale, anche

attraverso gravi somatizzazoni, ma soprattutto attraverzo dispersione di Hsorse, fustrazdoni e
zsottoutilizzazioni del potenziale;

Bl illivello dell'vtenza, per cui | contatti degli wtilizzaton del servizio sanitario con gli operatori sffetti

da farn ont rsulta frudtrante | inefficace e dannoso;

c) il livello della comunita servita in generale che vede svanire forti investimenti nei serdzd del

wefare

£
NG
Ly

[

La Societa odierna chiede qualoosa di pid agli operston sanitan (medici, infermiet, ecc Jrispetto al
passato, pur non fomendo loro guegli strumenti wili ad aggiornarsi e ad adeguars alle nuove

necessitd della professions

Si pud agevolmente trarre la concluzione che la sindrome del bas ot & com e una “makatta che
& difonde nel tempo con costaniz e graduaita, RsicchiEnda e persone Jnouna  soirake
disoe hatente dalia quake non & faclie riprenders?,

Tale gato patologico - in tutte le manifestazioni nelle quali & presenta - rappresenta un indice non
trascurabile della non corrispondenza tra guello che gl individui =ono e gquello che desono fare;
esptime un deterioramenta che colpizce i walori, 1a dignitd, 1o spitito & 1a volonta delle persone;
ezptime in sintes una corrosione dell'animo umano,
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Pertarto neanche I'operatore sanitario che = ritiene soddisfatto della propria attisita lavorstiva pud
dichiararsi al riparo dal dschio Bes ot

Il personale sanitario in genere, deve imparare a scoprire in & stesso cosa non va, deve iMparare
a far emergere le propie emozioni & a verbalizzare il dizagio che gliene deriva.

E opinione comune, infatti, che per vivere e lavorare sufficientem ente bene e per provwedere | per
guarto possibile, alla cura degli altvi sia indizpensabile che | medici, gli infermieri e e altre figure
dell'aivto abhiano innanzitutto cura oi =& stessi e che siano appostamente formati & riconoscere

imim edistaments l'insorgenza di sintomi di esauimerto delle proprie rizorss,

2.4 Co=to del bum-oant

Il burnout "Pud essere hoolio per B hostra saiute, per i3 hostra capacitd of affrantave il eventi e

per il nosteo stile of vitg persongle. PUG Inokke condurre 8 BN ver e prapno deteriorame nto neikd
hostra predtazione avorstiva. Tulli qued)l cogi non colpvolgono hal soitanto, ma vengono pagat!
da chiupgue =g I quakche mado legato 2 hol, sl lavoro e 8 casa'

| cogti sono pagati dall'individuo softoforma di disagi personali a livello fizico, psicologico e
cotn port amentale e cid 2 manifesta anche con disagi professionali

Bisogna perd specificare che un lavoratore sogoetto al burnowt non manifesters tuti | sintomi
elencati in precedenza e, & sua wolta, non =i pud pensare che la presenza di un solo sintomo sia
neceszaiamente corelato a questa patologia ma piutosta; "5 Awmont s manfesta come wna
costelazione o sintomi che sono Fiscontrabill sig @ leellh poicofisiobs ko, s hel compartame ntl
distunrionall che la persong adotlta verso se dessa e verso Fotenza, e quedi con itempa possoho
cronicizrarsl n una cobdizione of persistente esaunimenta ematico ¢ ostida verso se stessl verso

N iavaro e verso i3 wite In generak!.

Conseguenze del bumout per Findividuo |Conseguenze  del hurnout

I'organizzazione

per

Froblemi  fisici: mal di testa, disturbi | Riswvolto professionde: decline della qualitd e

gastrointestinali, ipertensione, tensione muscolare,
affaticaments cronico, maggiore wvulnerabilitd alle
malattie & zintomi psicosom atici, cambiamento nelle
abitudini alimerntari
- Problemi psichici: arsia,depressione e disturbi
del =onno, sensi di colpa, Eolamento, alterazions
deltono delfumare; paca capacitd di ascolto.

Per frorteggiare Io stress  alcune  persone
incrementana Fuso di aleoal & droghe.

L'ezaurimenty & i sentimenti negativi possono
compromettere i rapporti di amicizia e familiari

quantitd del lavoro zvalta,

Le persone che whiono il malessere tipico del
burnout

- Al lavaro =i sentono pit stressate & perdono la
capacitd di gestire i prablami.

- Siritirame dal lavoro tanto ps icologicamente quanto
fizicamente: a2senteiEmo, turnover.

- Investono meno energia & tempo nelle attivita,
facendo lo=stretto necessario.

- % riduce la creativitd. Le persone non sono pid
diEposta ad offrirl 3
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Pare evidente come tutti questi problemi influizcano sulla pregazione economica di un'im presa.

Imfatti == l'organizzazione considera il burnout come una problem atica sretamente individuale,
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ignorando il cortesto lavaorativa e non attuando prowsedimenti presentivi, si troverd inoun futun con
delle spese maggior: dsarcimenti, contributi per le spese sanitane, assenteizmo, congedi per
malattia, trufie da patte dei dipendenti, perdite causste da errod 2ul lavoro (come motta pill pesao
accade nel'ambito dells sanitd), e deterioramerto della gualitd del lsvoro.

E anche malta probabile che le persone migliori, e deluse, laszing l'organizzazionse per cercare un

impiego che valorizzi ulteriorm erte & lom capacits .

Il problema bum-out & molto impartante ma la sus consapevolezza & sta diffondendo con molta
lertezza, mentre sarebbe neceszaria una maggiore conoscenza di guesto fenomeno, delle =u
cause e soprattutto delle sue conseguenze, da parte delle arganizzazioni ma anche dei =ingoli
irnclis clui .

I merita al bumout, inaltre, si percepizce una grozsa discrepanza tra il zettore pubblico e il privato.
Mel primo, e soprattutta in ambito sanitario, = s prendendo cozdenza del fenomeno e la
presvenzione S gta attuando con motta pil rapidita depetto al settore privato che, invece, & molko

diffidente aull'efficacia della formazone

2.5 Misure di prevenzione

Mon esiste, allo fato, alcuna terapia spedfica e, guindi, realmente efficace per un guadro
manifesto di fuwen aut.

Sinors, ci & & limitati & sperimentare, ad ipotizzare grategie o collaudare percors terapedtici
multidi sziplinari, per cdi & va dai gruppi di aidto aitrattamenti antidepressiy dassici.

L'unico reale rimedio & costituito dalla prevenzione, in quanto s presenta matto difficile recuperare
una situazione degenerata zia per il @ingolo operatore sanitario, Aa per il contesto lavarativo nel

o complesso,
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‘Dal burnout Non = cuarizce ma & esso & fe-ggises”, Sitkatta of essere kesponsa il (ciod ahil g

Hapondere) del propeio behessere anche I dove sembra pii difficle e asslirdo.

D'a gquesta fraze traspare una profonda responsabilita del sogoetta nel cercare o intervenire su di
=2 per garantirs un equilibrio ia fizico che psichico; bizogna guindi cercare di prevenire le possibili
patologie |, in quedo caso stress e burnout derivanti dalle situazioni di levoro, gestendo le situazoni
attamente stressanti.

fa l'individuo da solo non potrebbe fare tanto. E im pottante che anche le organizzazioni = attising
e zostendgano | sogoetti, sttuando dei percorsi di prevenzione a lunga scadenza, rivolti sia g fattori
grettam ente organizzativi che potrebbero susdtare i| burnout (per esempio; cercahdo di modficare
fowanizzazine del Byvaro se copsiderats akame nte sty ssaptel =ia rivolti al gruppo & ai singoli
per dare a guesti adeguati rumenti di gestione del burnowt che agiscano ove l'organizzazdone
non pud arivare.

In guesto proceszo & impotante che il sogoetto in dificoltd non =i senta izolato nell'afrontare il
problem a, ma rizulta eficace, almeno in un pimo momento, poter contare su una rete di relazioni
con persone, sia esterne che interne all'ambiente di lavaro, che possano offire | proprio supporto

emotivo e paicologioo al soggetto stessa.

Per affiontare |a sindrome del burnowt & consiglishile intersenire sulle wariabili che ne sono causs,
(sia lavorative che personali) tenendo presente che, sono sicuramente pil efficac, ol interventi

risalti contem poraneament e all'individuo e all'organizzazione.

Per far guesto guindi & necessano;

- awalersi di un supporto psicologico che conzsnta di intraprendere

un'elabarazione personale della propria esperienza lavorativa.

- patedpare ad interventi formativi (7 bwom out & Snversamente

@ popoziongle ad agoioma menta, espetenza, ecc. ) condotli da psicologi, ol
a migliorare il dima del gruppo di lavoro, ad individuare e gestire | confifti e
migliorare il suppoto sociale percepito nell'ambiente di laworo.
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In paticolare il grappo di colleghi di lavoro ha un ruolo i supporto fondamentale per lindisiduo
perché fomisce un punta oi rifeimento & un feedback attraverso il quale |s persona pud valutare
limpatto & la gqualitd del suo lavaro.

| colleghi pozsono formare un fonte unito nei confitti con 'organizzazone e possOno essere
un'impottante fonte di gimolazions;, quando =i pud discutere delle esperenze di lavoro con i
colleghi, tali esperienze spessa diventano pill interessanti & significstive

Oiscutere del probiermi df iavorn coh [ colleghl pid essere Una esnelehza catarticd che riuce §8
tensione emotizg ed g luta NI sogoettol ad acguizie ong mgliove visibh e & compieh Siohe,

Fealeghi cogtbiscan ap'inestimable fonte ainformazions tecnica e o consiol pratic

Anche nelle attivita formative | gruppo & strettamente necessatio & assume una posidone crucale
per guesti proceszs di interverto =ul bumout. Mel gruppo infatti gli individui non imparano zolo &

conoscersi ma collaborano nell'sttuazione di grateqie per supportare le situazioni di stress.

Bizogna perd riconoscere che non & semplice attivare un tale meccanismo o sostegno il gquale
tichiede impegno & wolortd almeno da due padi:

- dal zogoetto hizognozo di ascolto che deve essere capace e attivo nel cercare fonti affidakili di
sostegno

- os uno o pil sogoett capad di accogliere la richiests di supporto.

[maoltre I"indivdun deve essere mativato & dars da fare, deve passare all'adone dopo aver preso
conzapeyolezza del problema in gquanto =2 Hustizse ad effeltuare un sEppurminimo cambiamento,
ridurtebbe la sensazione di debolezza e di disperazione.

Cif pud avwenire:

- Affinanda le proprie capacts relagionali e le competenze professiona i

- Acpuizendo nuove tecniche & nuove strategie per la zoluzione dei problem i

- Apprendendo delle modalitd per migliorare la com unicazione all'intemo dell'equipe di lavoro

- Recuperare spad propri di tempao libero e cultura estrane al lavaro,
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Tutto cid zard possibile e faciltato =e il soggetto partecipa ad eventi di formazdione specifid per
colmare dé che riconosce com e lacune perzonali. Ma i risultati =i avranno solo 22 "si innesta una
modificazione degli stteggiam enti, possibile solo attraverszo esperienze ragionate e partecipate e
una buona farmazione", bisogna che dd "riattivi la capacitd oi sentirsl protagonisti nel processo di
adattam ento delle strutture all'ewoluzdone dei bhizogni degli utenti®

2.6 Programmi di intervento

In molti casi le aziende proisttano i loro interventi nel breve periodo & causa della scarsitd delle
tisorse finanziate, ostacolando in tal modo & reale efficacia degli investimernti & ottenendo guindi
soars sultati.

| programmi di interverto per la prevenziones & 1a gestione delle cause di stress e burn ot fsultano
efficaci =e @ orientano nell'ottica di un processo continuo infatti occorre:

1) favorare per obiitivi o plani: 'adenda ha i compito o definive obietisv il pil possibile
guantificakili & verifcakili & che siano raggiungibili nel medio lungo periodo. Questo pud essere
utile all'individuo per ricevere dei feedback sul come sta svolgendo il suo lavaro, per rdurre
incetterze e amhbiguita, & per aumentare la soddisfazions personale.

2) partecipare affe deckfoni: | sogoetti che partecipano alle dedizioni aziendali hanno una
mativazione al lavoro pid elesata di gueli che non i partedpano; di conseguenza questo fatore
apporta degli effetti poativi zulla salute psico-fisica del lavoratore migliorando a sua wolta il lusso
di comunicazioni.

3) 2 srattura del compRie deffe mansioni: 'azienda deve consentire a dasoun individuo, che
ricopre un detemminato riolo al suo internao, di svolgere la propria mansone con margini di
autonomia profezsionale e possibilmente wariare | compiti assegnati & ciasoun [avoratore,
face ndogli capire 'utilitd che il suo cortributo apporta all'organizzazione.

4) Sktoma di monitoraggio perodico: & un sigtema di walutazione periodica standardizzato,
volto & cogliere non sala i livelli di gress e la percedone delle Sause, ma anche il dima psicologico
presente.

Deve cainvolgere tutti i livelli gerarchic dellorganizzazione lavarativa in modo che 5 possa avere
una panoramica degli aspetti organizzativ negsativy e svanzare delle propoge di miglioramento .,

| rizuttati devono ezsere discussi contutti & piccoli gruppi & incontri stabilti.

Se i lavaratori & accorgono dell'irteresse che la direzione ha nei confronti delle laro attivitd e dei
loro problemi con l'organizzazione, sttuando misure presentive o o risoluzione dei problemi
presenti, allara sard probabile rizcontrare un impatto postiva della percezdione del lavara da parte
dei dipendenti.
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L'azzenza doi irterverti preventiyv precoci riduce la possikitd of una gestione adeguata delle
rzorze umane delle strutture szanitatie e delle sue problem stiche relative allo stess occupazionale
e al Burn oot

L'organizzazione sanitaria che minimizza e softovaluts i problema core il dachio di fallire la sua
mizsion oi presvenzions e di tutela della salute propio dei suoi "pazderti pid prozsimi; gli operatar
zanitari.

I femomeno costituizce solamente un =egmenta ben delimitato delle possikili manifestazioni di
dizagio occupazionale in uns struttura santaria, ma & particolammente insidiozn in guarto mina
seleftivamente la capacta di relazionarsi con gli atvi (utenti e colleghi di lavaora).

=i deve, quindi, affrontare il problema con mezz efficaci e innovativi, privilegiando strategie dirette
all'individuazione ed all'eliminazione, per gquanto possibile, delle cause che possono prowocare &

sUa inzorgenza anzché accontentarsi dei trattamenti delle loro conseguenze

a0
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3) SORVEGLIANZA SANITARIA

A livello prevertivo il Medico Competente, che per conto dell'azienda ezeque la sorvedlianza
zanitaria, & sicuramentes il primo & pil impotante tassello, in quanto & tenuto a collaborare con il
Datore oi Lavoro e con il Servzo di Prevenzions e Pratezione affnché siano prese tutte le misure
neceszatie atutelare, cod come indicato nella vigente normativa, la salute & lintegritd peicofisica
dei lavaratar .

Infatti, partendo dai principi generali di tutela dellintegritsd peico-fizics del lavoratore contenuti nel
D Lgs. 8102008, =i evince che la sorvedlianza sanitaria deve far & che “0 avorstore hoh veda
doalto o comuhoRe compramesso Jf propdo stato o salite generale per effelto, ed b
consege hza, delo svolimento delly attiitd Beoratica® e per ¥ determingre | favorie, protrare
hel tempa Ypa condizione df equilitrio del rappodo esistente tra Jo stato of salite delfindisidno-

Bvargtore e fambliente nel quak egli trascorre Jg giomata Bvorativa®.

I Medico Competente deve quindi valutare ed eventualmente zegnalare guei cas di dizagio e
turbamerto che possono compromettere la posshilta da parte del lavorstore di prestare una
collaborazione continuativa ed in linea con gli gandard di sicurezza presigi atermini di legge.

Cin pud realizzarsi tramite un'accurata anamnesi del soggetto, una raccolta oi tutti oli elementi
neceszad Wil a formulare una esatta disgnos, una walutazione delle condizioni lavarative per
gahbilire il nesso di cousalitd ed ewentusli collaborazioni spedaligiche tese a chiarire il
riconoszimento della patologia.

Da uttimo fornulanda un givdizio di idonets lawvarativa che comprenda una vera ed attenta analisi

delle zchede di destinazone lavorativa dei singoli lavoratan .
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4) ATTUAZIONE NELL'A.5.L. CN2

4.1 Introduzione

Alirterno  dell'2AZiends viene considersta pHortaria |a gestione delle d=sorse umane e
l'otganizzazione delle stesze & adeguata ai compiti che wengono assegnati in funone delle
shedfiche mansioni.

Le prestazioni laworative del personale vengono svolte con la consapesolezza di quali siano i
propi compiti e [ proprie com petenze, ripotate in specifici mansionari & soprattutto in funzone
della mizsion dell'&zienda.

La responsabilizzazions dei singoli lsvorstori & propordonata alls manzione assegnata, aoli
aperatari vengono afidati com piti compatibili con le propria capacitd e viene posta la massima
attenzione nel'organizzazione dell'sttivitd in modo da non creare situazioni condittusli

La comunicazione fra colleghi e superiori viene favorita dal Datore di Lavoro, dai Dirgerti e dai
Preposzti e non rizutano presenti, allo stato attuale, operatord con compiti che compoding un

sovraccarico di lavaro.

4.2 Valutazione ded rigchio e misure di prevenzione adottate

MOBEING : Mella nodra Aziends, ad oggi, non sono emerse situazoni confittuali tra dipendenti di

pari grado o superion tali da poter padare di mobbing.

Inagni ca=0, inoltemperanza a quanto previsto all'art. 21 della Legge 0183 del 044172010 che;

- detta le "misgre alte a3 garantive pari oppodunkd, benessere of chi favora e gssenIa o
discrimingZion i pelle 3 mminisrazion i pabbiche®

- mira a “realzzare B milore  Wilizzazione el dsorse  Nmane nele pubblche
arrinistrazion) assicrando B formazione e o syivopno professiongle del dipendent]
applicando condiziond gpiforml Haeelto 2 guelle del favoro pricato,  garantendo  parl
opportanits alke iavorgtiicl ed Al Javorator honché  Fassenza o Qualungue forma ol
dlactimipazione ¢ gl viplenza morale o peichics”

- prevede che “e pubbiche  gmministrazion’ garantiscano pardd e padl opportunid tra
Hordei g donhe & Faasenzad ol ognl formg didiacrimnazione, divetta e indietta, & tive
al genere, alfetd, aiforentaments seasdk, aiF w@rza, aiforghe ethica, 2l disanigs,
alla reiiiope o aig ibgua, helfaccesso af lavora, hel trattamenta e helie condiziond i
Bvaro, kel fonnazlbhe professionsle, pelle promozioni e nellz skurerza K1) lavaro.
Inattre le pubbliche amministrazioni devono garantiee un am bierte di lavoro imprortato al
benezzere arganizzativo e =i impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma

di violenza marale o psichica al proprio interno.
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- impone che T pobiliche  gmpinistrarion’ costitWscano al proprin BerRo . i
"ComiFto anpkco df garanziz per R pad opporunitd, I3 valorzzazions def
Dopossore OF cli favors o conlro b dECHmRaZION" che sostRiisce, upifcando &
competehIe i Uh 5080 orgEniama, [ oomitati per e pan opportunid e §ocomitat! pariteticl
s fepomena del mobiing, codtuR in aoplicazibne della contrattzzione colettiva,  oel
quall  azsume  tulte Je funziond previste dalig feqoe, oal contrattl cofeltivi relatici ai

personake delle amministrazion pubbiche o dg aive disposiziont

la nostra Azienda con determinazione aziendale n.154 del 03022012 ha idituito il Comitato
Unico di Garanda (afegsete 1) formato da un componente designato da dascuna delle
organizzazioni sindacali magdgiormente rappresentative alivello di amministrazione e da un pari
numero di rappresertanti dell'amministrazione in modo da assicurare nel complesso la presenza
paritaria di entram bi i generi.

Il presidente del Comitato Unico di Garanzia & designato dall'amministrazione.

I Comitato Unico di Garanzia, ha compiti propositivi, consultivi e di werifica e opera in
collaborazone con il consigliere nazionale di parita.

Contribuizce all'ottimizzazone della produttivita del lsvoro pubblico, migliorando 'efficienza delle
prestazioni collegsta alla garanda di un ambierte di levoro caratterizzato dal riggpetto dei prncipi
di pari oppounitd, o benessere organizzative e dal contrasto i qualsiasi forma di
dizcriminazione e oi violenza morale o psichica per i laworatari.

Le modalitd di funzionamerto del Comitato Unico di Garanzdia sono discplinate dalle linee guida
contenute nella direttiva emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 Marzo 2011
(a8 leogto 2)
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Allegato 1)

BRA

ASL CN2

| Begione Piemonde - Azienda Sanitaria Locale CPR “Albz — Bra®
1 i i b T o Wil Ol W ) 3B T
|[Determinazione Commissariale
MURCERD
CENERALE CODICEFROFOSTA DATA
154 2000 T eont 112 Tingé | 3FEBBRAIO 2012

0G¢ GETT 0O :

ISTITUZIONE DEL COMITATO UMICODI GARANZIA.

IL COMMISSARIO

Bilevato che 1a Legge 18372010 stabilisce che le pubbliche arnrinistramiornd costibiscano al
FropHo intermo senza nuosd o raggion onetl per la finanea pubblica, 1 Copgfefe wnice di paransia
per le pari opporfunity, Ia walorizeagone del beme ssere di chi lavora @ condre le discriminazion’™
che sostituisce, urificando le competernze in un solo organisino, 1comitat per le pan opporhrdti e i
cordtati paritetici ml fenorneno del raobbing, costitoti i applicamone della contrattazione
collettrra, del quali assurne tutte le fanziord presdste dalla legge, dai contratt collettna relatn al
persorale delle arenindistrazion pabbliche o da altre disposizion,

Preso atto della Dhrettmea della Presidenza del Consighio dei Mlinisti del 4 marzo 2011
“Linge guida sulle modality di fmziongmente dei " Comifafi Unicel di Garanga per le pari
opporfunitd, la walorizeagone del benessere di chi lavora e comfro le discriminazioni ™ fart 21,
feppe & novembre 2000 n. 159)7

Considerate  che il Comitato dewe  risultare paritetico tra component  designati
dall" A yrnindstrazions e coropone b designati dalle Q055 pild rappeesertative

Freso atto che le organizzamion sindacali hanno designato 1 seguent rappresentant:

OR GANMNIZZA ZI ONE
TITOLARI SUTPPLENTI SINDAC ALE
Sebastano CAVALLI Paolo DE GIULI S W
Gabriella GEECO Iylara CEERTO TIL.
Samantha MWAMNTOV & Valera BAVINA cIs5L.
Ihria Roga MATTIOLI Ilarmela BOVIO Il
Valeria FECALENTL SIMNAFD,
Fabnella SEGHETTO Fedenca FANIERT SHE.
Luca SIVERA Antirnina BIT550 Al BOI
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Franco TARABLE Luetano BATTO SIVELLE.
Whico VALENTE Gicvanmi ASTEGGIANC LNPOL
Ivlria Cristing YIVALDO Ilaria Giovearma MILARSAD sHABIL

Diato atto che inbase a requisiti di professionalith, esperietiza e attitodine anche nell’ottica di
rappeesentare nel Comwdtato sla le professionalitd lavoratiee che le dislocazmiond tra 1 warl awdbiti
produttted, 17 Azienda Sanitatia ha indndduato 1 seguent dirigent e dipendend:

TITOLARI QUALIFICA SUPPLENTI QUALIFICA

Vit APICELLA CPS — Tec. Prev. Anb. & | Mavina TIEALDI Colld . &rum vo Prof'le
Luoghi di Lavoro

Diola BONING Assistente Ammovo Goseppna GENTA Assistente Anenoro

Franco CANE Durettore S0C Anvnre del | Sidvana DACASTO Colld. Ammw  Frofle
Personale Fsperto

Zahrina CONTINI CPF: - Esperte It | Momeca SARACCO Calla . &run vo Prof'le
Pediatrion

Ceciha DALCIELO Direttowe Diparbimerto | Arnmarnana NTTZZT Dimgernte Medico -
Sahite Mentale Mediring Gererale

Domerneo GIACCONE  CPFE —Esperto Inférmmere IMarghenta MANZONE  CPi—Esperto Inferuer

Foberta MIEAGLIO CPE —Ostetrica Lanra ARFINC C.P—dsnsterte Soclale

Dariele SAGLIETTI Durettore S00C Psicologia Feruccio GATDING Thettore 502 TEI

Armarnaria 5 FINA Collab., fmmvo Profle | Andrea FEDUS 514 Colld. Ammw  Frofle
Espettn Esperto

Fossana VENERSL 055, Stefania TRIVERTO Coad mitore & v

Leguisito 11 parere favorewols, per quanto di corapetenza, dei Divettori Arorvinistrattvo e
Sardtario (ex art 3, corama 7, DLz o 301292 n 502 & sy,

DETERMINA

— i nowinare per il gquadnennio 2012-2015 1] Comwdtato Unieo di Garanmia che rsulta cosi

cornposto:

RAPPRESENTANTI DIRIGENTI E DIFENDENTI:
TITOLARI SUPPLENTI

Vito APICELLA Marina TIEALDT

Orsola BONINO Gos eppira GENTA

Frawo CANE Silvana DACASTO

5 abrina CONTINI Morioa SARACCO

Cerilia DALCIELD Armarmaria NUZZT

Domenica GIACCONE | Masherita MANZONE
Foberta MIEAGLIC Lara ARPING

Daniele 5 4GLIETTI Ferueorio GATDING
Anramana SPFIHA Ardwea PEDTTSST4
Fossana VENEERA Stefimia TRIVERIO
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BEAPPRESENTANIT OR GANIZZA ZTONI SINDACALI:

TITOLARI SUPPLENTI
Sebastiano CAVATLI Paolo DE GITLI
Gabrella GRECO Ilara OBERTO
Sarnanthas MWENTOVA Valeria BAVINS
Ilaria Fosa MATTIOLT Ilarmela BOVIO
Valeria RECALENDA
Gabrella SEGHETTO Federica RANIERT
Luca SIVERA Lntirnina RITS50
Franco TARARLE Luciano BATTO
Marco VATLENTE Gicrvanrg ASTEGGLAND
Ilaria Cristing YIVALDO Ilaria Ciovarma WILA ZA0)

— i affidare la presidenza alla Sigra Orsola BOWIND tenuto conto dells sperienza acouisita in
jualith di Presidente della Consulta pari opportanitd del Coraune di Alba;

— che 1 CU.G. conformemente a quanto stabilito dalla Direthiva della Presidenza del Consiglio
dei Miirdsti adotti, entro 60 giorrd dall’insediamento, 1 regolatnento per la diseipling dells
modalitd di fiunmionatne nio;

— che le fanmiord di segreteria del Cornitato siano svolte da un dipendente della 300 Srarone del
Personale indrviduato dal Dhrettore della Struttora;

— di dare atth che la costituzione e il funzionarnento del Comatato Unico di Garansia non
dete rmnina rool o maggion onerd di spess per la finanza pabblica;

- i dicldarare la jpresente determinazione, vista largenma i peovwedere in rmerito,
nrnediatarnente esecuttva, al sensl dell'art. 28, corarna 2 della Legge Begionale 24 gennaio
1995, n. 10.

Lettn, approvato e sottoscrtio.
IL CONIISE ARIO

Ciomeanmd WIOWCHIERD
F.I0 MO HEE.D

Sottoscrizione per conderrna del parere richiaraato nel contesto della dete rrninazione

IL DIRETTORE AWWVIMIS TR ATIVO IL DIRETTORE S AWITARIO
Cianmd BOMELLI Francesco WORABITO
FI0 BONELLI FIOMEAEIIO
Arciovin: 137
TRGsE
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Allegato 2)

Presidenza del Cansiglio dei Minigtn Direttiva del 4 marzo 2011

Liree guda sdle modalitd d fundonamerto dei "Comitati Unici d Garanda per le pad opporturita, 1a
valornzzazione del benessens di chi lavors e contro le discrimirazion™” [art. 21, legge 4 novernbre 2010, 0. 183,

Articolo Unica
Swolgimenta del rapporto di laworo - parita tra uomini e donne - divieto di disciminazioni - modalitd di funzion amerta
dei CUG - linee guida

Fremessa

L'odinamento italiano ha recepito i principi wicolati dalla Unione Buropeain terna di pari opportuniti uamosdanna sul
lawora, contraste ad ogni ®orma di disciminazione e mobbing. Lamministrazione pubblica, che dewe eszere datore di
lgwora esemplare, ha attuato per prima quasti principi che & ftrovane, 3 e altre, in disposizioni contenute el
decreto legislative 20 marzo 20010 n. 165, in paricolare negli artt. 7 & 57, @ nella contrattazione colletiva. Leficienza
e l'eficacia dellazione amministrativa e la produttivita passano necessanamente atiraverso il miglioramerta
dell'organizz azione del laworo. Un contesto lavorative improntato al benessere deilavoraton & delle lawratrid,
rappresanta, indth, un elemento imprezssindibile per garantire il miglior apparta sia intermini di produtthitd che di
affezione al laworo. E circast@anz a nota che un ambiente l3vorative owe 5 werifichino epizadi di disciminazione o
mabhbing 5 associa quas inewtabilmente alla fduzione & al peggioraments delle prestazioni. Oktre al disagio amecata
ai lavoraton e alle [@woratric, =i hanno fpercussioni negative sa aullimmagine delle amministrazioni pubbliche, sia
aulla lora eficienza. L3 difgenza pubblica deve essere chiamata a rispondere delle proprie capacitd organizz ative
anche inrelazione alla realizzazione di ambienti di lawero improntati al ispetto dei princpi comunitan e nazionali in
matena di pari opportunitd, benessers organizzativo, contrasta alle discriminazioni & mabbing.

Ao stato attuale buona parte dell'attenzione suiteri delle pari opportunitd e del mabbing & stata weicolata nelle
amminiztrazioni pubblich e atrawerso lo sruments della contrat@zione collettiva che ha prevista i Comitat perle Par
Opportunita e | Comitati paritetici per il contrasta al fenomeno del mobbing.

Mel quadra dei recenti interenti di razionaliz 2 azione dellamministrazions pubblica, fra i quali, da ultima, il decreta
legislativa 27 ottobre 2009, n. 150, specificamente inaliz zato all'ottimiz zazione della produttivit del laworo pubblica, =
inzzrizca anche I'art. 21 dellalegge 4 novermbre 2010, n. 183 (ed "Collegato lawora™), che & interversto intema di pan
opportunita, beneszere di chi lawra e assenza di disoiminazioni nelle amministrazioni pubbliche.

L3 legge 1222010, appotando aleune importart modifiche agli articoli 1, 7 & 57 del decreto legislative 30 marzo
2001, n. 1645 prewede, in particolare, che le pubbliche amministrazioni costitviscano "al proprio intemo, entro
centoventi giomi dalla data di entrata in vigore della presante disposizione & 22nza nuowi o maggion onen perla
inanz a pubblica, il " Comitato unica di garanzia perle pan opportunitd, 1a valorizz azione del benessere di chilawvora &
contro le disciminazioni” che sostituizee, unifcando le competenze in un solo organismo, | comitat perle pan
opporunita e i comitati partetici sul ®nomeno del mobbing, costituit in applicazione della confratazione collettiva,
dei quali assume tutte e funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativ al personale delle amministrazioni
pubbliche o da altre dispasizioni”(art. 57, comma 01).

L3 preseante direttiva, emanata di concerta dal Dipariments della Funzione Pubblica & da Dipartime nta perle Pan
Opportunita della Presidenza dal Consiglie dei binistr, ai sens del cormma 04, dell'art. 57, del d.Igs. 165/2001, detta
linee guida peril funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia (d'ora innanzi chiamati CUG).

La nowitd, costituita dalla previsione normativa di un organisma che aszume - unifcandole - tutte le fnzioni che la
legge, | contratt collettivi & alre dispasizioni atribuiscona ai Comitati perle Pan Opportunith e ai Comitat paritstici
=ul nomenoe del mobbing da tempo operanti nella Pubblica Amministrazione, rende opporuna una illustrazione del
contesto nommative ed applicative sul quale lalegge e interwenuta, innowando, Ezienalizzando & @Afforzando
competanz e & fINzioni.

Aquasi venti anni dall'introduzione nella Pubblica Amministrazione dei Comitat perle Pan Opport

indiscutibilmerite positive, e ispondente anche alle indicazioni dell’ Unione Buropea, I'awvers previsto organiami pantetici
chi, zome strumenti delle stesse amminisrazioni nellambite delle quali operana, swlgono un compito impor@nte:
contribuire 3 fomire elementi utili perla cometta geztione del personale inun'ottica di pantd & contrasto alle
discrminazioni.

Sebbene di pil recente costituzione, anche lesperienza dei Comitat paritetici sul fenomeno del mobbing é staa
sicuramente positiva, inquanto ha introdotto nella Pubblica Amministrazione una sensbilizzazione altema del
benessere lavorativo & l'instaurars di una cultura del rispetto della dignita del lavoratore e delle lawratric .

Appare quindi in linea coni tempi I3 prevsione dell'aricolo 21, comma 4, della legge 1222010, che ha prewsto
I'ampliamerta delle garanzie, olre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni atra ©orma di
diserminazione, diretta ed indiretta, che possa discenders da tutt quei fattoni di fzchio pid wite & nundati dalla
legislazione comunitaria: etd, oiertaments sesauale, razza, origine emica, disabilita e Iingua aztendandola
allageessa, altrattamenta e alle condizioni di lawvars, alla formazione, alle pragressioni in camiera e alla sicurezza.

Ln ambiente di lawro ingrad o di garantire pan opportunitd, salute e sicurezza & elements impresdndibile per
ottenere un maggior apports dei laweraton e delle lzvoratrici, sa intermini di produttivit, sia di appartenanza.
Fizponde in pieno 3 queste esigenze |3 noella legislatia, prevedendo espreszamente che l& amministraz ioni
pubbliche garantizcana pari opporunitd, un ambients imprortats al benessere organizzative e 5 impagning 3
prevenire, nlevare, contrastare ed eliminare ogni foma di wolenza sessuale, morale o psichica al proprio intemo.
Lunicita del CUG rizponde all'esigenza di garantire maggiore eficaca ed eficienza nell'eserdzio delle funzioni alle
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quali il nuawo organizma é preposts, rAppresentando, alttres, un elements di rzionalizz azione.

Siviene cos ad eliminare la proliferazions di comitati. afidando totte |e competenze ad un unico organismo che non
w3 duplicato per aree funzionali & dingenza. In queste modoe | CUG rsultteranno rafiorz ati in termini di naole 2 di
unzioni.

L'art. 57 del d.Ig=. 165/2001 (come modificato dall'art. 21 della legge 182/2010%& in linea, inoltre, con il quadro
delineata dal d.Igs. 15072004, che ha inteso gtuare una riforma organica della dizcipling del mpporta di lavom dei
dipendenti delle amministrazioni pubbliche, prevedendo la promozione delle pan opportunita come uno struments
chigwe per realizz are tale riforma.

Il riferimento alle pan opportunita, contenuto sia 3 i principi generali (art. 1753 nei successiv articoli (art. 3,2, 9,
13 e 14del dlg=. 1502009, Appresanta un significative elemento dinnovazione: le poliiche di par opportunit,
olre ad e=s=2ere uno strumento di frtela della condizione femminile, divengono una leva mportante peril
miglioramento dell'eficienza organiz zativa & della qualitd dei sendzi resi.

Perla prima wita la questione della paritd & delle pan opportunita entra a pieno titolo in una normativa di carattere
generate a3 i fatton che condizionanao il funzionamento organiz zativo.

Persequire |a parita trai generi nella Pubblica Amministrazione signifea, dunque, agire contemporaneaments zui
diversi fronti dellinn ovazione dei modelli organizz ativi, del innowamento della dasse dingente, dell'uguaglianza delle
oppartunita e del Aconossimento del merita &, non ultima, della capacita delle amministrazioni di promuowere |3 parita
anche nel contesto estemo.

1. Aralitd e destinatan

I attuazione del detato nomativo, la presente direttiva contiens linee gquida peril fanzionamente dei "Comitat Unici
di Garanzia per |2 pari opportunitd, |3 waleriz zazione del benessere di chi lawora & cortra le disciminazioni” che, nella
amministrazioni pubbliche | di cui all'art. 1, comma 2, del dlgs. 1652001, sostituiscons - unifcandoli - | "Comitat per
le Par Opportunitd” & i “Comitati paritetici sul fenamens del mabbing”, previsti della cortratazione collettiva
Mazionale.

Le lines quida hanno caratter: generabe & contengone le indicazioni alle quali le amminisrazioni in indifzz o dewono
atteners, teruto conto delle speciicitd dei fspettiv ordinament e dei singali contratti collettiv.

| CUG opereranno inun'otica di continuitd con I'attivtad e le progetiualita poste inessare dagli organismi preesistenti.
Le amministrazioniin cui oper personale in regime di diftto pubblico, ai zens dellaricola 3 del ddgs. 1652001,
possono confrmard alle present linee guida in un'otica di sempliicazione ordinamentale ed eficienza fnzionale
castituenda CUG unid, sia nel sensa di unificazione tra comitati (Pari Opportunitd & bobbing), sia nel senso di non
duplicazione per aree funziondi & difgenza.

Le regioni & gli enti locali adottana, nell’ambito dei propr ordinamenti & dellfamtonomia organizz ativa ai medesmi
rconosciuta, le linee diindinzzo necassane per Iattuazione dell'art. 21 della legge 183722001 nelle sfere d rispetha
campetenza e speciicitd, nel ispetto dei principi dettati dalle present linee guida.

2.l cortesto di rferimento

| Comitati per le Par Opportunith sono stati costititi nella Pubblica Amministrazione atrawverss |3 contratEzions
collettiva, in attuazione dell'art. 16 del decreto del Presidente della Repubblica 23 agosto 1938, 0. 395 (n sede di
cantrattazione di comparto saranno dedniti misure & meczanismi att a consantine una reale parita uomo-donna
nell'ambito del pubblico impiego™). Per efietto della stessa contrattazione collettiva, le "misure per Bwonire pan
oppartunita nel lawre" sono entrate a farparte delle materie oggetto di confratazione ntegrativa (ad es. i contratt
caollettivi degli enti pubblici non economic, regioni & autonomie [ocali, ministen).

Con latomata contrattuale del 2002 & stata prewvizta lintroduzione dei Comitati pantetici sul #nomena del mabbing,
inteso come Borma di wolenza morale edo psichica ineccasion: di lawro, atuato dal datere dilavoro o da alri
dipenderti nei confonti di unlawratore o diuna laworatrice.

L3 motiplicazione dei comitat anche all'intemo di una stessza amministrazione ha causata, negli anni, una
fammentazione delle competenze in quanto al CPO erano attribuite quelle relative al contraste alle disciminazioni di
generz & alle molestie zeszuali, & ai Comitati antdmobbing er@no attrbuite competenz & relative alla totela del
benesseare dei [awraton & delle lawratric e alla sfera della malestiafviolenza di carattere pacalogico,

L3 composizione dei due comitati (CPO & Comitate sl £nomeno del mobbing) - che il CUG assorbe e uniica - era del
tutto simile, con analogie che =i ntrowavano anche in molt a3 le disposizioni dei regolamenti di fanzionamento
adeottati: fiunioni periodiche mensili, modalit di wlgiments dei lavor mediante attivta in sottocomitati, relazioni
annuali ece.

3. Il Comitato Unico di Gararzia

Il CUG, seppure in una lagica di continuitd con i Comitati per le Pan Opportunita ed | Comitati peril contrasto del
Enomeno del mobbing, =i aferma come soggetto del ot nuow, attrawerso il quale il legizlatore, tanendo conto
dellz criticitd esistanti, intende raggiungere pid obisttvi:

alAszicurare, nell'ambito del lawere pubblico, parita e par opportunitd di genere, rafforzando latutela dei lavarator &
delle lawvoratrici & garantendo I'assenza di qualungue foma di volenza morale o psicologica & di disciminazione,
diretta & indiretta, relativa al genere, all'etd, allorentaments sessuale, alla raz za, allorgine emnica, alla disabilita, alla
religiona & alla lingua. Senza diminuire Fattenz ione nei confront delle discriminazioni di genens, lampliamenta ad una
tutela espressa nei confronti di ulterion fattor di dschio, sempre pid spessa coesistenti, intende adeguare i
compor@mento del datore di lawore pubblico alle indicazioni della Unione Buropea.

b Faworire 'ottimiz zazione della produttivita del lawere pubblica, migliorando Teficienza delle prestazioni lavorative,
anche attrawerso la realizzazions di un ambiente dilawono caratterzzato dal ispetta dei principi di par epportunita, di
benessere organiz 2ativo e di contrasto di qualsias ©oma di disciminazions & di violenza morale o

) psichica nei confonti dei laworaton & delle l3woratric.
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d’ Riazionaliz zare & rendere effidents ed eficace 'organiz zazione della Pubblica Amministrazione anche in matera di
pari opportunitd, contrasto alle diseriminazioni @ benessere dei lawraton & delle lavaratrici, tenendo conto delle nowid
introdotte dal d.gs. 16002009 & delle indicgzioni dervard dal decreto legidative 9 aprile 2008, n, 81 (T.L.in matera
della salute & della sicurezza neiluoghi dilawara), come integrata dal decreto legisdative 3 agasto 2009, n. 106
(Disposizioni integrative & comettiwe del d.gs. 8172008 ) & dal decreta legislativo 11 aprile 2006, n. 198 come
madificata dal decpeto legislative 25 gennaio 2010, n. § (Atuazione della dirsttiva 200654 CE relativa al principio
delle pari apportunitd & della pantd ditrattamento fra uomini @ donne in matera di occupazione e impiego). La
razionalizzazione, otenuta anche mediante lunificazione di competenz e, determing un auments di incisiviE ed
efficacia dell'azione, la semplificazione organiz zativa e la iduzione dei costiindireti di gestions andra a vantaggio di
attivita pid fanzionali al perseguimento delle dnalitd del CUG, anche inrelazione a quarta disposto dall'art. 57 comma
1, lett d'y del d.Ig=. 1652001

34 MODALTA O FUNZIONAMENT O

341, Costituzione & dursta del rnandato

Ogni amministrazione, s2nz2a nuowi o0 maggion oner perla inanza pubblica, cestituisee un CUG, 3i s2nsidellart. 57
deld.lgs. 1652001 (come nowellate dallart. 21 della legge 13320100,

Le amministrazioni di piczole dmensioni hanno 1 possbilitd di assodarsi al ine di garantire magaiore eficaca ed
efficienz a nell'esercizio delle proprie funzioni & otimizz are le isorse.

Come pid wolte dchiarmata, il CUG =0 stituisce, unificandoli, i Comitati per le Par Opportunitd e | Comitati paritetici per il
cantrasto del enomeno del mabbing, costtuiti in applicazions della contratazione colletiva & ne assume tutte le
fnzioni previste dalla legge, dai contratti collettiv o da alre disposizioni.

I CUG e unico ed esplica le proprie attivta nei confront ditutta il personale.

Teruta canto dellatraswersalita delle materie aggetto delle competenze del CUG, al fine di fvarire il coinwlgimernta di
tuttife ile dipenderti pubblici, le amministrazioni castituiscono un unica CUG che includa mppresentanze ditutto il
personale appartenante allamministrazione (dingente & non dingernte).

Melle amministrazioni in cui coesista personale in regime di diftte pubblico, di cui all'art. 2 del d.Ig=. 1652001, =
personale contrattualizz ata, & auzpicabile la creazione di CUG unici nei quali siano rappresentate entrambe le
componert.

Le Uniwersita, nell'ambite dellavtonomia & delle specificita lora iconosciute, disciplinano nei ispettivi Stanti le
madalita di costituzione e di funzienamenta dei CUG, ai sensi dell'articols 57 del dlgs. 1652001, come nowellato
dall'articalo 21 della legge 183.2010.

Me componenti del CUG imangono in canca quattro anni. Gli incarichi poszone essene innowati una sola wla.

I CUG 5 imtende costituits & pud operare owe Sia sta@ nomingta la meta pid uno deifdelle companenti previsti.

31.2. Criteri d Composidons

Il CUG ha composizione pantetica ed e formato da componerti designati da dascuna delle organizzazioni sindacali
rappresentative, ai zensi degli artt. 40 e 43 del dlgs. 1652001, e daun pari numero di rappresantant
dell'amminiztrazione, nonche da altrettanti componenti supplent, asscuranda n el complessa 13 presenza paritana di
antrambi i generi.

Me compaonenti supplerti possono partedpare alle dunioni del CUG zolain caso di assenza o impedimenta dei
rispetti titolan.

Si auspica, owe posabile, che e component provengano dalle diverse ares geografiche e funzionali.

E fatta zaha la possibilita di ammetters la partecipazione ailavan del CUG, senza diftto di wto, di soggetti non
fcent parte dei ruoli amministrativi e difgenziali nonché di esperti, con modalita da disciplinare nei fispettiv
regalamenti intemi dei CUG.

3413 Homira

Il CUG & nominate con atto del dingente preposta al wertice dell’amministrazione, seconda quanta prewvisto per i
singali ordinamenti.

Mel casoin cui al vertice dell'amministrazione siano preposti pid didgenti pari ordinati, I3 compeatenza e del difgenite
ra i cui compiti ientri |3 gestiona delle isorse umane, Incaso di pan ordinazione di difngenti 3 i cui compiti dentrila
gestione delle fisorse umane, il CUG e nominato dintesatrai pan ordinai.

I1a Presidents & scaltad tra gli appartenenti ai ruali della stessa amministrazione & dewe posseders tutti | requisti
indicati di s2guita, ofre ad elewate capacita organiz 2ative & comprovata esperienz 3 maturata anche in analoghi
organismi o nell'esercizio di funzioni di organiz zazione e gestione del personale.

La complessita dei compiti demand ati al CUG richiede che ife component siano dotatis di requisit di proessonalita,
esperienz a, gttitudine, anche maturati in organismi analoghi e, pertanto, ess dewno posseders:

- adequate conoscenze nelle matere di competenz a del CUG;

- adeguate esperienze, nell'ambite delle par opportunita efo del mobbing, del contraste alle discriminazioni, rilevabili
gitrawersa il percorso professionale;

- adequate attitudini, inte ndendo per 3l le carattenistiche personali, relazionali & motivazionali.

A fine di accerare il possesso dei requisiti di coi sopra, Mamministrazione fa ffedmento, in primo luogo, ai comicula
deglidelle imeressatike, eventualments presentati econdo un modella predizposto dall'amministrazione stes3. A
regime, &, owe posgbile anche in sade di pima costituzione del CUG, con riguards alla quota di @ppresentant
dell'amministrazione, i cumicula petranne pervenire all'amministrazions a seguito di una procedura trasparente di
interpella fwolta 3 tutto il personale. || difgerte preposta al wertice dell'amminist@zions pud, comungue, prewedeans
callaqui con ide candidatis ai quali pud partecipare anche illa Presidents precedentaments nominatosa.

Resta zalva la possibilitd, perle amministrazioni in cui é consolidata |a prazs dell'elezione deidelle componert, di
nominare gli stessi atrawerso tale procedura.

L)
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Le amministrazioni tengano corto dell'attivta swita daiddalle componenti allinterme del CUG (per esempio ai ini della
quantificazione dei carichi di lavono).

Larticolo 57, comma 0F, del dlgs, 1652001, come novellate dall'articole 21 della legge 183722010, prevede che |3
mancaa costituzione del CUG compora responsabilita dei dingant incaricat della gestione del personale, da valutare
anche al fine del rAggiungimento degli obisttivi.

32 Compiti

Mell'amministrazione di appartenenza, il CUG essrcia compiti propositio, consultiv e di vendca, nellambite delle
competenz e allo stesso demandate che, i sens dellarticolo 47, comma 01, del dlg=. 1652001 (-:::5? come introdotto
dall'articola 21 della legge 183201070, zono quelle che la legge, | contratti collattivi o alire disposizioni in precedanza
demmandavano ai Comitat perle Pari Opportunitd e ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing oltre 3 quells
indicgte nella normma citata.

Atitolo esemplifcativa, il CUG esercta i compiti di seguita sequerti indicat

Propostiu =u:

- predisposizion:a di piani § azioni positive, per fawrre luguaglianz a zos@nziale sul lavors tra uomini & donne;

- promozions ef potenziamento di ogni inizigtiva diretta ad attuare politiche di condiliazione wi@ privatadavoro e
quants necassano perconsantire |3 difiusione della cultura delle pan opportunit;

-temi che nentranoe nella propr@ competenza ai fini della contrattazione integrating;

- inizigtive wolte ad attuare le direttive comunitarie per Fafferrazione sul lavora della pari dignitd delle parsone nonché
azioni positive al iguardo;

- analisi & programmazione di genere che considaring le esigenze delle donne & quelle degli uomini fes. bilancio di
genana;

- difiusione delle conoscenze ed espenenze, nonché di altr elementi informativ, documentali, tecnici & statistic aui
problermi delle pan opportunitd & sulle pozsibili saluzioni adottate da alre amministrazioni o enti, anche in
collaborazione con la Consigliera di paritad del termitorio di Akerimerts;

- azioni atte @ faworire condizioni di benes sene [3uwrativ;

- azioni positive, interverd & progetti, qualiindagini di clima, codici etici & di condotta, idonei a prevenire o Amuoowens
situazioni di discrimingzioni o wolenz e seszuali, morali o psicologiche - mobbing - nell'amministrazione pubblica di
appartenznza.

Consulivi, formulando pareri su:

- progetti di iorganiz zazione dellamministrazion: di appartenenza;

- piani di formazione del personale;

- aran di lawara, forme di 1essibilid laworativa e interenti di conciliazione;

- criter di walu@zione del personale,

- confrat@Ezione integrativa suitemi che fentrano nelle proprie competenze.

O werifica =u:

- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in matera di pan opportunita;

- esiti delle azioni di promazione del benessare organizz gtivo e prevenzione del disagio laworativo;

- esiti delle azioni di contrasto alle viclenze morali & psicologiche nei luoghi di lawro - maobbing;

-assanza di ogni forma di diseriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'etd, all'orientaments sessuale, alla
razza, all'arigine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, nell'accessa, neltratamenta & nielle condizioni di
lwora, nella frmazione prof@essionale, promozione negli 3wanz amenti di camiera, nella sicurezza sul lawr,

Il CUG promuave, alrest, 13 cultura delle pari opportunita ed il ispetta dalla dignitd della persona neal contesta
|gworatiuo, atrawerso la proposta, agli organismi competenti, i piani formigti per ft §lavoratori & totte e

|gworatrici, anche atrawerso un continuo aggiomamento pertutts le igure didgenziali.

Il CUG operain stretto raceordo con il wertice amministrativo dell'ente di appartenenza ed esercita le proprie funzioni
utilizzando la risorse umane & strumental, idones a garantire le finalit prevste dalla legge, che 'amministazione
mettera atal fine a disposizione, anche sulla base di quanto previzte dai contratti collettiv vWgenti.

Le amministrazioni formiscono ai CUG tutt i dati e le informazioni necessarie a garantime |'effettiva operativit.
L'amministrazione & invitata a consul@are preventivaments il CUG, ogni qualwita saranno adottati Jtti intemi nelle
materie di competenza (es. les=bilita e orano dilavoro, parttime, congedi, farmazione, progressione di camera ecc.)
E auspicabile che le modalid di consultazions siano predeterminate dal verice dellamministrazione, s2ntita il CUG,
con 3t intemni (circolan o direttive]).

Ciascuna amministrazione prowede a realizzare sul proprio sits web un'apposia area dedicata alle attivtd del CUG,
perodicaments aggiomata a cura dello stes=o.

Poicha un ambiente dilavoro improntato al benessare organizzativo & all'assenza di ogni forma di discriminazione e
nzionale alla garanzia di condizioni di sicurezza sul lawvoro, S rchiama I'attenzione sull circolare =ulla walutazione del
riszhio da stress lavoro-comelato, emanata dal Ministero del Llawone & delle Poliiche Sociali @ sulle successie ewntuali
integrazioni Jettera drcolare 18 nowembre 2000 0. ).

I questo contesto, @ auspicabile una collaborazione 13 il CUG & I'amministrazionez di appartenenz a (ad essmpio, oon i
responsabili della prewenzione e sicurezza ek con il medico competentea), perlo scambio di informazioni utili ai fini
della valutazione dei rischiin ottica di genere & dellindividuazione ditutti quei fattan che possono inciders
negativamente sul benessere organizz ativo, in quanto dervanti da fome di dizciminazione edfo da Wolenza marale o
psichica.

33 Relzzgoni

I CUG redige, entro il 30 marz o di ogni anno, una dettagliata relazione sulla siuazione del personale
nell'amminiztrazione pubblica di appartenenza, rfera all'anno precedente, iguardante Fattuazione dei principi di
parita, pari oppartunitd, benessere arganizz ativo e di contrasto alle discriminazioni e alle volenz e morali e psicologiche
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nei luoghi di lawvaro - mobbing . La relazione tiene conto anche dei dati e delle informazioni fomit sui predett temi:

- dall'amminiztrazions & dal datare di laworo ai sens del d.lg=. 8102009,

- dalla relazione redatta dall’'amministrazione ai s2nsi della direttiva 273 maggio 2007 della Presidenz a del Consiglio dei
hfinistri - Dipartimerd della Funzione Pubblica & perle Par Opportunith recante “misure per realizz are paritd e pari
opportunita tra uomini & donne ndle amministrazioni pubbliche";

La relazione dewe essere tasmes ai wrtic poltici ed amministratvi dell'entz di appartenenza.

24 Regdamerto irterro

Il CUG, entro 60 giomi dalla sua costituzione, adotta un regolamento per |a discipling delle modalii di funzionamentao
dello stessn recante, in particolare , disposizioni relative a: convocazioni; periodicitd delle dunioni, validi delle stesse
(quarum ststurale & fnzionale); werbali; Apportad sulle ativitd; difisione delle infrmazioni; acceszo ai dati; cas

di dimissioni, decadenza e cessazione dellatiel Presidente & deitlelle companent; audizione di espertd, modali di
consulazione con aktn organismi etc.

4 Collaborazione con alti ongani =mi

44 Oszeryatoro sula cortrattaziore decertrata e buone prassi per 'orgarizzadone del lavoro

La collabarazione con ilda Consigliered nazionale di paritd, prevista dall'art. 57 del dlgs. 1682001, (come nowllata
dalla legge 133,/20107, 5 realizza anche attrawverso il @ccordo con T Ossenatonio intenstituz ionale sulle buone prass e
|3 contrattaz ione decentrata” prevsto dal Fiano kalia 2020 "Programma di azioni per |'nclusione delle donne nel
mencaty del lavara”, dei Ministr del Lawvora & delle Politiche Sociali & per le Pari Opportunitd .

L Dssenatorio, costituite presso I'Uficio della Consigliered nazionale di parita, |a cui attivitd attiens sia al lavoro
private sia 3 quello pubblico, detiens una rAcxola organica = aggiomata dei contratti colletiW (hazionali @ decentrati],
degli Azcardi - anche infarmali - & delle prassi pid intereszanti swluppate a livello termtorale & aziendak fnalizzati sa
ad incrementars le poliiche attive per loczupazions, lingresza & il mantenimenta nel mercate del [aworo delle
laworatric e dei lawraten e ad incoraggiare, sotta il prodle dellarganiz zazione dellavors, la flessibilitd dagli oran per
la condiliazione dei termpi di vi e di lawn.

L Dzzematario, preszo il quale & altresi presante una Banca dati sulle sentenze nazionali e comunitanie in matera
antidiscrimingtoria, & costantemente implementato grazie ad un'azione congiunta e coordinata di tutti | soggetti che
operando nel mercato del lawro . | CUG potranno alimentare I'0ssenatonio rasmettendo le cd. nuowe prassi.

42 la cdlaboradone conilda Corsigieref raziorale di parits

La collabarazione dei CUG con ilda Consiglierada nazionale di pantd e da intendersi come modafta di lawvoro
trasparents & semplificata che consznte un signifcative scambio di inbrmazioni drea le redproche ativitd e Lnzioni
swalte dai soggetti sopra indicati, & cié anche in considerazione del oo centrale dalla Consigieref nazionale di
parita, come delineata dal dlgs. 198/2006, modidcato dal d.lgs. 5/2010 (5i vedano, in particolare gli artt. 13-15-36-
37-38-43-45-42 & le altre norme dilegge che speciicano le nzioni deile Consigliene di panita).

Ogni ulteriore indicazione operagtiva in merita alla collaborazione dei CUG con ilda Consigliered nazionale di parita
ara oggetto dell'ativitd del Gruppo dilawana, dicuial punto 6 delle prasent linee quida, al quale ila Consigliers/a
nazionale di parita partecipa . Per rendere agewle lo scambio di inbrmazioni tra | CUG e |'Ufficia delda Consiglieres
nazionale di parita:

a)wverma predisposta "una scheda tipo”, pubblicata sui siti intemet delda Consiglierasa nazionale di paritd, del
Cipartimenta della Funzione Pubblica e del Dipartimento per le Pad Opportunita, da compilarsi per la trasmissone
della documentazione che, prima della pubblicazione nell'Ossenatonic, verma sottoposta allezame & suctessia
walidazione da parte delda Consigliera/a nazionale di parit;

b1 werrd indicato un indifzzo di posta elettronica dedicate cui frasmetters |3 documentazions;

¢ wemanna indivduate madalita per |a realiz zazione di attivta inerenti ai pid recert proveedimenti in materia di
poliiche attive del mercato del Buora.

Ogni ulteriore informaziene in ordine alla trasmission e delle "nuowe prassi" sara pubblicata sui siti intemet della
Consigliered nazionale di paritd - Minizstero del Laworo e delle Palitiche Sociali, del Diparimerts della Funzione
Pubblica e del Dipartimenta perle Pard Opportunitd, Mell'ambito delle presenti linee guida, ide Consigliens di parita
temitorialmente competent & i CUG patranno walutare 'opportunita di sottoserivers aceondi di cooperazione strategica
wolti 3 dednire, concordemente & su ambiti specific, inizigtive e progetti condivsi @ assicurare una collaborazione
strutturale per sviluppare politiche attive & promazione delle pan opportunitd mirate alla implementazione
dell'0=sarvatanio intermministeriale di cui al punto 4.1 delle presenti linee quida.

43 LUNAR

Il CUG, per quarto di sua competenza, pud operare in collabarazione con I'UMAR - Ufficio Mazionale
Fritidiscriminazioni Faz ziali, istkuito presso il Diparimento perle Par Opportunitd della Presidenza del Cons glio dei
hinistr, per tutte = azioni ascrivibili alfambite delle disciminazioni perrazza o provwenienz a etnica.

4.4 Gli O

I CUG operain collaborazione con gli Organismi ndipendenti di valoazione. prevsti dallart. 14 del d.0gs. 15002009,
perrafirzare, attraverso lintroduzione deitemi delle pan opportunitd & del benessers [avarative, 13 valuazione delle
perommance. Una amministazione pubblica effidents & trasparents, esigente nei confonti dei propr operatan &
operarici, ma garante altempo stesso di condizioni di lawvoro esemplan, dewve programmare & valuare politiche attive
di parita di genere.
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5.Ladirettiva della Presidenza del Corsiglio dei Miristd - Dipartimenti della Fureiors Pubblica e per le Par
Opportunita - 23 maggio 2007 "Mizure per attuare paritd e pan opporttunita tra vomini e dorne nelle
arnrninistrazdoni pubbliche” .

A decomens dalla costituzione, sara swolo dai CUG il ol che 13 direttiva dei Oipartimenti della Funzione Pubblica &
perle Pari Opportunita del 27 maggio 2007, "Misure per athiare panita & pari opportunita tra uomini & donne nelle
amministrazioni pubbliche” attribuizce ai Comitat perle Pan Opportunita.

Restano #mi gl impegni previst dalla citata direttiva perle amministrazioni.

n particolare, i responsabili del personale perla stesura della relazione annuale prevsta dalla suddetta direttiva, che
richiade la compilazione del format predisposto dai Cipartimenti della Funzione Pubblica & per le Par Opportunita, s
dowanno awalere del CUG. Ogni anno il ®rmat & reso disponibile nei siti dei due Dipartiment. Tale relazione dewe
essere firrata dal responsabile del personale e dal Presiderte del CUG, cos come previsto dalla direttiva.

E.Gruppo di lavoro per il monitoraggio ed il supporta 3lla costituzione & speimentazions dei Comitati Unici di Garanzia
Preszola Presidenza del Consiglio dei hdinistr - Oipartimento della Funzione Pubblica e Dipartimento per le Pari
Dpp-:-rb.lnrta apera un Gruppo di lavoro, in collaborazione con ilfa Consiglizresa nazional e di pama per il

monitoraggio & supporto ala pima fase di avvio dellattivitd dei CUG, || recapita al quale far perwenire rchieste di
chiariment & quesiti sard pubblicato aui stiintemet dei due Dipartimenti.

7. Dizposizion firali

Le preseant linee guida, al termine del primo biennio dallentrata invigore della legge 1832010, patranno essene

sottoposte a revisione a cura dei Dipartimenti dela Funzione Pubblica e per le Par Opportunitd, anche al dne di
apportare adeguati comettivi in relazione alle oriticita emerse a seguite delle segnalazioni delle amministrazioni
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EURN OUT: Fer garartire un adeguato supporte pzicologice a quei repatiservizi in cui, pid di alri, &

preserte unatensione emotiva creata dal contatto continue ed intenso con le persone, i lore problemi, l2 lora
sofferenze, iloro vissul dalorasi e iltimaore della malattia & della morte, in accordo con la S0OC P=icalagia, il
Medico Competente e i Direttori interessati, si & ritenuto neceszario fornire una costante pzicoterapia di

gruppo nelle zegquenti S5.00.CC.;

- O.H. Oncologico sede of Abe e &2
- Centro Igiene Mentale/Centro Diurno sede di Albz e Ba
- Servizio Ospedalizzazione Psichiatrica sede of AWa

- Cerntro Terapie Psichigriche sede of B

Irfine, gid da diverzi annila nostra Azienda, athaverso la collaborazione della S0C Psicolagia, sta portanda

geant un progetto per lo swiluppo del benessere organiz=zativo pniché, quando =i verificano condizioni di

scarso benessere organizzativo, =i determinano fenomeni quali diminuzione della prnduﬂhrité, a=zenteizmo,
bassi livelli di motivazione, stress e burn out, ridotta disponibilita al lavora, carenza di fiducia, mancanza di
impegna, Jumento di reclami da parte del cliente.
E =tato awwiato quindi:

- un percorso formativoe cortinuo |, nellottica dioendersd cura of chi carg”, finalezato a prevenire in

particolare episodi di stress & burn oot & migliorare il benessare organzzativo

- esono st sttiv=i due tipologie di ambulatodo complementari Tuno all*altra:

1. Ambulatorio per il bilancio di Competerse rivalto al personale che =i trova in condizioni di

demotivazione professionale, assenteismo, burn out o che desidera fare il punto sulla propria
situazione laworativa. E' dedicate, inolre, a coloro che richiedono  trasferimenti interni
allarganzz azion &.

A personale muwd Focedeni FEaverso Vinwo:

- da parte del Wedico Cow pedenie, gualora s Iz mecessita che i lavoreion seraficl del pemorso
- d3 pare dellz 500 D5RU, puzlorg o emga wile per 13 gestione dells rzorsa i ana o disfo
rokiesta o w0l iitema efetii stz dal lavoratore

2. Ambulatorio per 13 conzsulenzd di sosteqno pzicologico i attivitd |svarativa, L ambulatorio intende

cfears uno spazio di ascolto e di supporto psicolagico, in cui il lavaratore in condizioni di difficalta
poss3 acquizire competenze psico-sociali e aleuni strument per affrontare una sitbazione
momentanea di digagie o di malessere nel contesto laworative. Prevede una serie di collogqui

individuali che danno ampio spazio al vissuto emotivo.
A personale pud aocedend Fraversa;

- fmio da parte del Medico Cow peterie, guzlore r@uisi i3 recessitd oke d lavoratore me benelicl
- Richiesta soontanea da pante del lauwoaboe.,
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Segue determinazione n. 1646,/000/DIA/12/0014 del 21 dicembre 2012

Invio al controllo della Giunta della Regione, ex art.
2,c.1,L.R. 30 giugno 1992, n. 31

prot. n. del

Invio al Collegio Sindacale

Prot. n. del

Invio alla Rappresentanza della Conferenza dei Sindaci:

ricevuta dalla Regione in data

Richiesta chiarimenti da parte della Regione

prot. n. del

Risposta chiarimenti da parte della Regione con nota

prot. n. del

Prot. n. del

CERTIFICATO DI REGISTRAZIONE CONTABILE
Si dichiara I'avvenuta registrazione contabile da

parte della S.O.C. Gestione Economico-Finanziaria
Alba, li

IL FUNZIONARIO INCARICATO

,1Si certifica che la presente determinazione & stata

ricevuta dalla Regione in data

Provvedimento conclusivo del procedimento

n. del

O declaratorio di nullita o decadenza
O di annullamento o non approvazione
O di approvazione

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE

posta in pubblicazione presso I’Albo Informatico
dell’A.S.L. CN2 (ai sensi dell’art. 32, c. 1, L.

18/06/09 n. 69) il per

quindici giorni consecutivi

IL FUNZIONARIO INCARICATO

S.0.C. AFFARI GENERALI

Silvia BARACCO
F.TO BARACCO

CERTIFICATO DI ESECUTIVITA”

Provvedimenti soggetti al controllo della Giunta
della Regione

Si certifica che la presente determinazione ¢

divenuta esecutiva il

O per decorrenza dei termini

O per approvazione da parte della Giunta della
Regione

IL FUNZIONARIO INCARICATO

S.0.C. AFFARI GENERALI

Silvia BARACCO
F.TO BARACCO

Provvedimenti non soggetti al Controllo della
Giunta della Regione

Si certifica che la presente determinazione ¢

divenuta esecutiva il

O essendo immediatamente eseguibile

O essendo trascorsi dieci giorni dalla pubblicazione
(art. 3, comma 2, L.R. 30/06/92, n. 31 e s.m.i.)
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