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Il benessere organizzativo e la capacita di
un‘organizzazione di promuovere e mantenere
il piu alto grado di benessere fisico, psicologico
e sociale di tutta la comunita lavorativa

Si fonda sull’insieme dei nuclei culturali, dei
processi e delle pratiche organizzative che
animano la dinamica della convivenza nei
contesti di lavoro

—




ART 21 - Legge 4 Novembre 2010 N° 183 Misure atte a garantire pari
opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle
amministrazioni pubbliche

1. Al decreto legislativo 30 marzo 2001 , n 165 sono apportate le
seguenti modifiche: c. All’articolo 57 comma 1 sono premessi i
seguenti:

01. Le pubbliche amministrazioni costituiscono al proprio interno, entro 120
giorni dalla data di entrata in vigore della presente disposizione e senza nuovi 0
maggiori oneri per la finanza pubblica, il “Comitato Unico di Garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni “ che sostituisce, unificando le competenze in un solo
organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno
del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva , dei quali
assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al
personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni.
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02. Il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” ha composizione
paritetica ed e formato da un componente designato da ciascuna delle
organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello di
amministrazione e da un pari numero di rappresentanti
dell’amministrazione in modo da assicurare nel complesso la presenza
paritaria di entrambi i generi. Il presidente del Comitato unico e designato
dall’amministrazione.

03. Il Comitato unico di garanzia all’interno dell’amministrazione
pubblica, ha compiti propositivi, consultivi e di verifica ed opera in
collaborazione con la consigliera o il consigliere nazionale di parita.
Contribuisce all’ottimizzazione della produttivita del lavero pubblico
migliorando P’efficienza delle prestazioni collegata alla garanzia di un
ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari
opportunita, di benessere organizzativo e dal contrasto di qualsiasi forma
di discriminazione e di violenza morale o psichica per i lavoratori.




04. Le modalita di funzionamento dei Comitati unici sono
disciplinate da linee guida contenute in una direttiva emanata
di concerto dal Dipartimento della funzione pubblica e dal
Dipartimento per le pari opportunita della Presidenza del
Consiglio dei Ministri entro novanta giorni dall’entrata in
vigore della presente disposizione.

05. La mancata costituzione del Comitato unico di garanzia
comporta responsabilita dei dirigenti incaricati alla gestione
del personale , da valutare anche al fine del raggiungimento
degli obiettivi.




* L’origine ¢ altrove .... nel mondo delle
Aziende Profit (anche di Public Service), dove:

— 1l legame tra produttivita personale e profitto
aziendale e oggettivo,

— il turn over e potenzialmente alto,

— 1 lavoratori sono considerati dall’azienda
Investimento e risorsa scarsa 0 comungue dosata
in quantita (... nn ci S puo permettere sacche di
Improduttivita),

— le routine org.ve sono presenti, ma - dato Il
modello adhocratico (Mintzberg) + che weberiano
- e determinante per il successo la flessibilita e la

reattivita.
o




HR Practices

Training, development
& caresr

Management suppiort
Performance appraisal

Autocnomy

Pay and benefits
Health and safety

Commumnication

Skills and qualifications

Psychological
States

Engagement
Job Satisfaction

Innovation Productivity Profit
Quality Customer Sharehalder
Effart catisfaction valua

Attendance

> Activity » Outputs » Outcomes
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QENVIVE FRUIFT T WAL

Operating Strategy and
Service Delivery System
ﬂ-_
= =
A
A A
——
O workplace design [ service concept: O retention
[0 job design results for customers O repeat business
O employee selection O referral
and development
O employee rewards
and recognition O service designed and delivered to meet
O tools for serving customers targeted customers’ needs

Reprinted with permission from Harvard Business Review, July 2008 article, “Putting the Service-Profit
Chain to Work” by James L. Heskett, Thomas 0. Jones, Gary W. Loveman, W. Earl Sasser, Jr., and Leonard A.

Schlesinger.
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The service profit chain

Employee satisfaction and capabilities drive:

— Excellent internal processes

—P Satisfied and loyal customers
—P Higher financial performance

— Employvee “plow
back” investment -
loop

Hevenue
arowth

Customer
loyalty

Employes
satisfaction

;

Internal
sarvice
quality

Workplace desigm

Job design

Employee selection and development

— -

Employee
retention

B Retention

m Repeat
business

Profitability ‘

Customer
satisfaction

T m Service designed and

m Referral

delivered to meet targeted
customers’ needs

»| External

—

Employvee
productivity

service
value

Employee rewards and recognition
Tools for serving customers

B Service concept: results for customers
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DIMENSIONI DEL BENESSERE

DIMENSIONE INDIVIDUALE: Stato soggettivo di
coloro che Ilavorano In uno specifico contesto
organizzativo

DIMENSIONE SOCIALE: Insieme del fattori che
contribuiscono a determinare i1l benessere di chi lavora




RESPONSABILITA’ E COMPETENZE

E possibile
guando esiste
BENESSERE attenzione e cura

al processi
organizzativi

Management

Settori
dell’organizzazione
che “gestiscono”le
risorse umane

E alimentato da

RISCHIO fattori legati al

lavoro e

PSICOSOCIALE all’organizzazione

SPP e medico
competente
effettuano la
valutazione del
rischio



5 FILONI TEMATICI
DEL PROGETTO FORMATIVO REGIONALE

Valutazione dei rischi psico-sociali

Sportello psicologico




Valutazione del rischi psico-sociali

Ricerca mirata a mappare l'organizzazione dal punto di vista dei rischi
psico-sociali, al fine di individuare le aree critiche su cui intervenire
(adempiere con “intelligenza” agli obblighi D.lgs. 81/2008)

Sportello psicologico

Individuare percorsi di sostegno individuale al lavoratore che esperisca
disagio legato al lavoro attraverso una consulenza specialistica di primo
livello (ascolto, prima assistenza ed eventuale indirizzo verso percorsi
terapeutici specifici)










INDICATORI INDIVIDUALI DI BENESSERE

Soddisfazione per I'organizzazione

Senso di appartenenza

Voglia di impegnarsi per I'organizzazione

Desiderio di lavorare anche oltre il dovuto

Sensazione di far parte di un team

Puntare uniti verso un obiettivo

Voglia di andare al lavoro

Quotidiano piacere di recarsi al lavoro

Elevato coinvolgimento

Lavorando si soddisfano anche bisogni personali

Speranza di cambiare gli aspetti negativi

Fiducia nelle capacita dell’organizzazione di superare
le criticita

Percezione di «successo» dell’organizzazione

Rappresentazione vincente della propria
organizzazione

Conciliazione

Equo rapporto tra lavoro e tempo libero

Relazioni interpersonali

Relazioni soddisfacenti sul lavoro

Valori organizzativi

Condivisione di valori e operato dell’organizzazione

Immagine del management

Fiducia nelle capacita gestionali dei dirigenti
(credibilita) e apprezzamento delle qualita morali e
umane




INDICATORI INDIVIDUALI DI MALESSERE

Insofferenza nell’andare al lavoro

Difficolta quotidiana

Assenteismo

Assenze sistematiche e prolungate

Disinteresse per il lavoro, venir meno della
propositivita e del desiderio di crescita

Scarsa motivazione, scarso rispetto delle regole, assenza
di iniziative

Desiderio di cambiare lavoro

Desiderio di cambiare per insoddisfazione

Alto livello di pettegolezzo

Livelli eccessivi che “sostituiscono il lavoro”

Risentimento verso l'organizzazione

Rancore, rabbia, desiderio di rivalsa

Aggressivita e nervosismo

Aggressivita, anche verbale, e irritabilita

Disturbi psicosomatici

Sonno, apparato digerente...

Sentimento di inutilita

Percezione della propria attivita come inutile

Sentimento di disconoscimento

Non si ritiene adeguatamente riconosciuta la propria
attivita e competenza

Lentezza

| tempi si dilatano con o senza autopercezione

Confusione organizzativa

Non e chiaro “chi fa cosa”

Aderenza formale alle regole e anaffettivita

Si fa solo cio che si deve senza partecipazione emotiva




GLI INDICATORI

Informazioni selezionate allo scopo di misurare i cambiamenti che

si verificano nei fenomeni osservati e di orientare i processi
decisionali

REQUISITI PARAMETRI
S Specifici Finalita
M Misurabili Responsabilita del dato
A Affidabili Tipo di misura o calcolo
R Realistici Direzione del miglioramento

T Temporalmente definiti Stratificazione




Indicatort in
sperimentazione

Auto di servizio

AMBIENTE DI LAVORO

Per struttura
enumero di vetture con >Km 70.000
enumero di vetture con aria condizionata

enumero di vetture immatricolate da meno di 4
anni

enumero di vetture con alimentazione
“ecologica”

Per struttura e per sede geografica
*spazio disponibile/dipendente in m?

numero di richieste di intervento per
microclima




o ontmione | AMBIENTE DI LAVORO

Postazioni informatiche

Per struttura semplice
numero postazioni informatiche / dipendenti

spostazioni con eta > 5 anni/postazioni totali

Malattie professionali/infortuni

Per struttura, per sede e per mansione:

numero di malattie professionali riconosciute

numero di infortuni

numero di visite mediche straordinarie
o




o onemione | COMUNICAZIONE INTERNA

Uso di Intranet

' enumero di accessi per sezione
q% %fy numero di notizie pubblicate
@ g % per struttura complessa

enumero di riunioni SC + tutto il personale

Riunioni informative
enumero di riunioni SC + SS

enumero di riunioni SS + personale
di Agenzia
enumero di conferenze SC

L) . enumero di riunioni AF + SC
. F




o ontmione| SCORREVOLEZZA OPERATIVA

Assistenza informatica

numero di richieste/ dipendente

enumero di richieste evase/richieste
presentate

numero di non conformita per SC

numero di non conformita per
“argomento”




MOTIVAZIONE, APPARTENENZA

Indicatori in sperimentazione
per struttura, sesso, eta, anzianita e qualifica:

Condizioni delle persone  n.trasferimenti richiesti (interni)
 n.trasferimenti avvenuti (interni)
* n.trasferimenti richiesti (esterni)

* n. ore di assenza dal lavoro (permessi
retribuiti, aspettativa per motivi
personali, assenze ingiustificate,
mancato rispetto dell’orario minimo)

e n.giorni di malattia

* n.richieste di part-time

e n.ore in esubero

i




MOTIVAZIONE, APPARTENENZA

Indicatori in sperimentazione

Attivita fuori orario - seconda occupazione
n. di giornate autorizzate/numero
dipendenti

‘n. di persone autorizzate / numero
dipendenti

n. di giornate autorizzate/numero
dipendenti

‘n.di persone autorizzate / numero

dipendenti
—
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Il CUG ha compiti

» Propositivi

» consultivi e

» di verifica
Contribuisce all’ottimizzazione della produttivita
del lavoro pubblico migliorando reificienza delle

prestazioni collegata alla garanzia di un ambiente di lavoro
caratterizzato dal rispetto dei principi di

benessere organizzativo e

|
|
|
|
« contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica per :
v i lavoratori !
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CUG: Compiti consultivi

Su qgualunque decisione di Vertice (politico o gestionale)
Inerente le condizioni (individuali e sociali) che
determinano benessere org.vo (lato sensu): formazione e
addestramento, sistemi di valutazione, posizione di
lavoro (specializzazione orizzontale e verticale,
autonomia, meccanismi di coordinamento), sistemi
disciplinari, sistema di programmazione delle
performance, postazione di lavoro e ufficio/luogo di I.,
organizzazione (macro e micro-struttura), innovazioni
organizzative e tecnologiche, mobilita, orario di lavoro,
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 Cio significa che prima dell attuazione della
decisione (o della sua efficacia) deve essere
interpellato 1l CUG che, Iin un tempo definito
(std) di «sospensione della decisione», esprime
un’indicazione/parere 1n termini positivi o
negativi, In tal caso proponendo 1’emendamento

C

C

ella decisione, non anche I’eliminazione della
ecisione gquando essa sta nelle prerogative

C

ell’ Amministrazione o del dirigente dell’Ente.
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CUG: Compiti di verifica

Diretta/Indiretta, Individuale/Collettiva,
Impersonale (se del caso) dell’esistenza delle
condizioni di pari opportunitd, benessere organizzativo
e contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza
morale o psichica per I lavoratori e/o dei relativi margini di
miglioramento, attraverso autonome Iniziative secondo un
piano di azioni (annuale) predisposto ¢ comunicato all’Ente,
definito di concerto (possibile/tentata intesa ....) con

I’Organismo di Valutazione.
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 Percio sarebbe meglio attivare soluzioni
Informatizzate (intranet, ...) di gestione della

community di lavoratori al fine di rendere
efficiente e tempestiva tale verifica.

 Da tale verifica si possono alimentare le proposte

del C
e Lara

ot

G.

0

presentanza bi-laterale porta ad escludere

che istituzionalmente si debba procedere con
sistematiche consultazioni dei lavoratori, che
peraltro renderebbero inutilmente costoso Il CUG
(meccanismo della rete ...).
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CUG: Compiti propositivi

« Principale: in tema di Benessere Organizzativo
e di Pari Opportunita (anche a seguito della
misurazione e analisi e della predisposizione del
Piano di Miglioramento — ex Direttiva, sub V),
spot o, meglio, su Piano di aziont (annuale).

« Complementari:
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IV Contenuti e strumenti del Piano di Miglioramento

Sulla base delle rilevazioni condotte, le amministrazioni, sentite le organizzazioni sindacali
(ndr: ora CUG), devono adottare un piano di miglioramento del benessere organizzativo che
puo riguardare uno o piu dei seguenti aspetti:

a. struttura e ruoli organizzativi

b. innovazione tecnologica

C. processi organizzativi

d. cultura organizzativa

e. politiche di gestione e sviluppo delle risorse umane
f. comunicazione interna e esterna

g. modifica di norme e procedure.

* In tema di Benessere ¢ evidente I’emancipazione che 1l
CUG rappresenta: prima solo consultato (il Sindacato), ora
ruolo di verifica (partecipazione alla rilevazione ... del
Ben... Org.vo) e propositivo ... del Piano di
Miglioramento (di azioni).
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it an it

Direttiva

Linee guida sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora ¢ contro le discriminazioni”

(art, 21, leppe 4 novembre 2010, n. 183).

Alle Amministrazioni df cui aif'art. 1,
comma 2 del decrete legislative 34 marzo
2001, n, 165

IL MINISTRO PER LA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE E L’'INNOVAZIONE
[L MINISTRO PER LE PARI OPPORTUNITA'®




Propositivi su:

- predisposizione di piani di azioni positive, per favorire 1'uguagiianza sostanziale sul
lavoro tra uomini ¢ donne;

— promozione ¢/0 potenziamente di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di
conciliazione vita privata/lavoro ¢ quanto necessario per consentire la diffusione della
cultura delle pari opportunita;

— temi che rientrano nella propria competenza ai fint della contrallazione integrativa,

- iniziative volte ad attvare le direttive eomunitarie per |"allermazione sul lavoro della
pari dignitd delle persone nonché azioni positive al riguardo:

— analisi e programmazione di genere che considering le esigenze delle donne e guelle
degli uvomim (es. bilancio di genere);
diffusione delle conoscenze ed espertenze, nonché di altiri elementi informativi,
documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili
soluriont adottale da altre amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la
Consigliera di paritd del territorio di riferimento;

- azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo;

— azioni positive, interventi ¢ progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta,
idonei a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o vielenze sessuali,

morali o psicologiche - mabbing — nell’amministrazione pubblica di apparienenza, '



Consultivi. formulando paren su:

progetti di riorganizzazione dell’amministrazione di appartencnza,

piani di formazione del personale;

orari di Javoro. forme di flessibilita lavorativa ¢ intervent di conciliazione:
criteri di valutazione del personale,

contrattazione integrativa sui temi ¢he ricntrano nelle proprie competenze.

Di verifica su:

risultati delle aziom positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pan
opporiunita;

esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo ¢ prevenzione del disagio
lavorativo;

esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro —
mobbing:

assenza di ogni forma di discriminazione. diretta e indiretta. relativa al genere. all"eta,
all’orientamento sessuale. alla razza, all origine etnica. alla disabilita, alla religione o
alla lingua, nell’accesso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazionc

professionale, promozione negh avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro.



Le amministrazioni forniscono ai CUG tutti | dati e le informazioni necessarie a garantirne
I’effeniva operativita.

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

E’ auspicabile che le modalita di consultazione siano predeterminate dal vertice
dell’amministrazione, sentito il CUG, con atti intermi (circolan o direttive).

Ciascuna amministrazione provvede a realizzare sul proprio sito web un‘apposita area

dedicata alle attivita del CUG, pericdicamente aggiornata a cura dello stesso.
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AREA STRATEGICA:
Dir. Cenir. delle Risorse
Umane e degli Affari

Generali
Dott. Pasquall
AREA OPERATIVA:
ULE I - Tratt. Giuridico
Daott.ssa ERAMO
e —-— gy,
| P - 1 < ~ |
0. STRATEGICO: /7 0. STRATEGICO: S 0. STRATEGICO:
Assicurare la massima / Altuare una costante N Attuare | programni
efficienza amministrativa, / azione finalizzata \ annuali ¢ pluriennali di
compatibilmente con le all'ottimale utilizzazione \ attivith adottati dal
FiSOrse umane, / delle risorse interne anche \ Consiglio di
strumentali e finanziarie / softo il profilo delle pari Amministrazione
a disposizione / opportuniti \
! \
\
, 1
|
I | I 1 |
0. OPERATIVO: 0. OPERATIVO: 0. OPERATIVO: \ 0. OPERATIVO: 0. OPERATIVO: 0. OPERATIVCY
Ottimizzazione, Implementazione delle Definizione e Ontimizzazione e Promozione Apporto collaborativo nei
monitoraggio e rilevazioni azioni rivolte alla informatizzazione delle divulgazione al personale dell'interscambiabilita del confronti del Responsabile
statistiche in ordine alle costruzione del fascicolo procedure finalizzate alle \ dell'Ente delle procedure personale attraverso /| della Trasparenza e del
procedure concernenti informatico denunce infortuni INAIL concernenti la fruizione del percorsi formativi e / Responsabile
I'ammissione alla frequenza \ part-time e i benefici atfiancamento Anticormuzione
in 185 previsti dalla L. 104/92
\ /
7
os P
~ 7’
~ -
~ - = = = -
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Relazione sulla performance 2013

5. PARI OPPORTUNITA' E BILANCIO DI GENERE

Mell’ambito delle attivita di scambio e supporto al Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, si
segnalano la stesura della bozza di codice etico, trasmessa agli uffici di Gabinetto, e la stesura della bozza di
piano triennale di azioni positive 2014-2016, presentata alle 00.55..

Per quanto riguarda la bozza di codice etico, & stata effettuata I'analisi e lo studio della normativa di
riferimento. E' stata quindi acquisita la proposta di testo redatta dal Comitato Unico di garanzia,
successivamente condivisa con le strutture e gli organismi interni all’Amministrazione. Tale bozza ha
costituito il punto di partenza per la successiva redazione di uno schema di Codice di comportamento dei
dipendenti dell’Amministrazione sulla base dei piu recenti provvedimenti in materia di prevenzione della
corruzione e di trasparenza, nonché del Regolamento che reca il Codice di comportamento dei dipendenti
pubblici e delle Linee guida in materia di codici di comportamento delle pubbliche amministrazioni di cui
alla Delibera dellA.N.AC. n. 75/2013. |l testo del codice di comportamento deve essere adottato
dall’'organo di indirizzo politico-amministrativo su proposta del Responsabile per la prevenzione della

corruzione a cui si e provveduto a trasmetterne il testo elaborato.
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Per quanto riguarda il piano triennale di azioni positive e stata acquisita la proposta di testo redatta dal
Comitato Unico di garanzia, che - analizzata ed in parte riformulata - & stata trasmessa alle 00.55. La

stesura di un Piano Triennale di Azioni Positive nasce, oltre che da un preciso adempimento normativo,
anche dall'esigenza di fornire, per il triennio 2014-2016, un contributo concreto alla ridefinizione del ruolo
della gestione del personale, al fine di consolidare il senso di identita e di appartenenza all’'organizzazione,
migliorandone il clima lavorativo, e per favorire la condivisione dei valori di equita e di rispetto della dignita
individuale in un’Amministrazione nuovamente coinvolta, nel triennio in oggetto, in processi di
riorganizzazione. L'obiettivo primario del piano & quello di migliorare l'organizzazione del lavoro,
ripensandola nella sua dimensione sociale e di genere, con un approccio che sia consapevole delle diversita
dei soggetti, rispettosa delle individualita, che non accetti le false neutralita delle regole uguali per tutti,
che punti a riequilibrare il lato maschile e femminile dell’'organizzazione, non solo in termini numerici, ma
soprattutto in termini di culture e comportamenti. In tal senso il PTAP prevede azioni di progettazione di
attivita e condizioni lavorative che facilitino l'integrazione e la valorizzazione anche del personale con
problemi di disabilita. L'adozione del piano e I"attuazione delle azioni previste nella prima annualita sono
state assunte quale obiettivo operativo della divisione | per il 2014.In particolare, le azioni previste nel
primo anno sono:

1) incrementare il telelavoro e le informazioni in materia;
2) attivare progetti di telelavoro che agevolino il personale con disabilita;
3) predisporre interventi informativi/seminariali sulla violenza di genere e lo stalking.
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Allegato 1

Prospetto relativo alle pari opportunita

e al bilancio di genere
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Condizioni di base per Deffettivita del ruolo del CUG

* Leadership dell’Organizzazione autorevole e forte

« Management coeso e responsabile anche del Capitale
Intellettuale (Capitale Umano) dell’Org.

« CUG di ridotte dimensioni e partecipato da persone formate,
a cura dell’Org. ad es. su: team working,

« Componenti CUG in grado di essere onesti intellettualmente
e di non usare il potere di appartenenza per il proprio
tornaconto

« Effettivita dell’agibilita organizzativa del CUG

e Sistemi di Valutazione che riconoscono il ruolo del CUG fin
dalla concezione stessa del sistemi
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MASLOW’S HIERARCHY OF NEEDS

APPLIED TO EMPLOYEE ENGAGEMENT

(o HIGHLY ENGAGED St HIGH FLYER i’l

*  What can | do for others? * llove it working are
* linspire others to do their best + I'mahigh fiyer
] 2and Shavea
e direct Impact on
Mm ? engagement and
<an be moved up
+  I'm avital paet of the business o Fmoan schiwver IMPORTANCE by the 4 enablers
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