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1	-	Comprendere	impatto	dei	cambiamenti	organizzativi	nella	
valutazione	del	rischio	e	promuovere	l’individuazione	di	
misure	di	prevenzione	collettive	e	individuali	
		
2-	Proseguire	nell’adattamento	degli	strumenti	di	valutazione	
a	specifici	contesti	lavorativi	ed	ai	fattori	di	stress	aggiuntivi	
collegati	all’organizzazione	e	gestione	del	lavoro			

3-	Promuovere	l’adozione	del	secondo	accordo	quadro	sulle	
molestie	e	violenze	nei	luoghi	di	lavoro	(comprese	aggressioni)	e	
la	crescita	culturale	delle	aziende	nella	gestione	del	personale		
	

RISCHI	PSICOSOCIALI:	CAMBIA	LA	PREVENZIONE?	



1-	Comprendere	l’impatto	dei	cambiamenti	organizzativi	
		
	• 	RICOLLOCAZIONE:	L’attività	viene	mantenuta	ma	spostata	nel	territorio	o	collocata	fuori	dal		

																																			paese	(OFFSHORING)	
	
•	ESTERNALIZZAZIONE:	parte	dell’attività	viene	subappaltata	ad	altre	imprese		
	
•	FALLIMENTO/CHIUSURA:	Un	sito	industriale	viene	chiuso	o	un’impresa	fallisce	per	ragioni	
																																																economiche		
	
•	FUSIONE/ACQUISIZIONE:	Due	imprese	si	fondono	o	una	impresa	acquista	un’altra	rendendo	
																																																necessari	programmi	di	ristrutturazione	che	mirano	alla		
																																																razionalizzazione	dell’organizzazione	attraverso	tagli	al	personale.	
	
•	RISTRUTTURAZIONE	INTERNA:	L’azienda	intraprende	un	piano	di	tagli	al	personale	o	
																																																											altre	forme	di	ristrutturazione	non	connesse	ad	una	delle		
																																																											tipologie	elencate	sopra.	
	
•	ESPANSIONE:	Un’azienda	estende	le	sue	attività,	reclutando	nuova	forza	lavoro.	



I	cambiamenti	strutturali	e	nel	lavoro	influenzano	lo	stato	
di	salute	non	solo	delle	vittime	(i	licenziati)	ma	anche,	e	di	
più,	dei	“sopravvissuti”,	diminuendo	l’efficienza	e	la	
produttività	delle	organizzazioni,	rendendole	più	fragili.	
(Vahtera,	J.,	et	al.	(1997).	Effect	of	organisational	downsizing	on	health	of	employees.	
Lancet,	350,	1124-1128.	)	

1-	Comprendere	l’impatto	dei	cambiamenti	organizzativi	
		
	

La	salute	nelle	ristrutturazioni	(HIRES)	
Raccomandazioni,	iniziative	nazionali	e	strategie	politiche	

nell’Unione	Europea	



Le	raccomandazioni	indicano	che	ogni	cambiamento	
dovrebbe	prevedere	alcune	fasi:	

•  	Valutazione	del	rischio	
•  	Piano	di	comunicazione	
•  	Equa	ricompensa	&	selezione	imparziale	
•  	 Aiuto	 per	 il	 reimpiego	 delle	 “vittime”	 e	 	

	sostegno	dei	“sopravvissuti” 	 		

1-	Comprendere	l’impatto	dei	cambiamenti	organizzativi	
		
	



Il	cambiamento	va	accompagnato	da:	

• 	 	Monitoraggio	di	salute	e	benessere	dei	lavoratori		
												durante	il	processo	di	cambiamento		
•  	Funzioni	di	ascolto	e	supporto	per	i	lavoratori	
•  	Formazione	 e	 supporto	 per	 quadri	 	 	 	 e	
dirigenti	intermedi	
•  	Formazione	per	impiegabilità	

1-	Comprendere	l’impatto	dei	cambiamenti	organizzativi	
		
	



2-	Proseguire	nell’adattamento	degli	strumenti	di	
valutazione	a	specifici	contesti	lavorativi	ed	ai	fattori	di	
stress	aggiuntivi	collegati	all’organizzazione	e	gestione	del	
lavoro			

15,7%	delle	aziende	a	rischio	stress	lavoro	correlato		





STRUMENTI	ADATTATI	SOLO	AD	ALCUNI	SETTORI	



LA	CONSULTAZIONE	E	PARTECIPAZIONE	DEI	LAVORATORI		



L’INTEGRAZIONE	CON	ALTRE	PROFESSIONI		



PIANO	DI	VALUTAZIONE	E	COMPLESSITA’	ORGANIZZATIVA		







25-01-2016		
Confindustria	e	Cgil,	Cisl	e	Uil	s'impegnano	a	:	
- 	dare	ampia	diffusione	all'accordo	
- 	promuovere	l'individuazione	sul	territorio	delle	procedure	di	
gestione	più	adeguate,	e	l'adozione	della	dichiarazione		
all’interno	delle	unità	produttive.	

3-	Promuovere	l’adozione	del	secondo	accordo	quadro	
sulle	molestie	e	violenze	nei	luoghi	di	lavoro	(comprese	
aggressioni)	e	la	crescita	culturale	delle	aziende	nella	
gestione	del	personale		



Interlocutori	ed	opportunità		
	
La	maggior	parte	degli	accordi	territoriali	identifica	nella	
CONSIGLIERA	DI	PARITA’	la	referente	di	fiducia	per	la	
gestione	dei	casi		
	
La	Consigliera	di	Parità	è	la	figura	istituzionale	prevista	dalla	
legge	(D.Lgs.	198/2006).	E’	nominata	dal	Ministero	del	Lavoro	e	
delle	Politiche	Sociali	e	svolge	funzione	di	promozione	e	
controllo	dell'attuazione	dei	principi	di	uguaglianza,	di	pari	
opportunità	e	di	non	discriminazione	per	donne	e	uomini	nel	
lavoro.	
	
Di	che	cosa	si	occupa	
Tutela	e	sostiene	lavoratrici	e	lavoratori	che	hanno	subito	
discriminazioni	di	genere	sul	luogo	di	lavoro	



Comitato	Unico	di	Garanzia	per	le	pari	opportunità,	la	valorizzazione	
del	benessere	di	chi	lavora	e	contro	le	discriminazioni		(LEGGE	4	

NOVEMBRE	2010,	N.	183	art.	21,	c	4)	con	compiti		
	

- 	PROPOSITIVI	
- 	CONSULTIVI	
-	DI	VERIFICA	

codici	etici	e	di	condotta	idonei	a	prevenire	e	
rimuovere	situazioni	di	discriminazione,	
violenza	sessuale,	morale	o	psicologica/
mobbing	nell’azienda	di	appartenenza.	
	
INDIVIDUAZIONE	CONSIGLIERE	DI	FIDUCIA	

Pubblica	amministrazione		



Osservatorio	nazionale	per	la	sicurezza	e	la	prevenzione	
dalle	violenze	agli	operatori	sanitari	13	marzo	2018	

Presieduto	dal	Ministro	della	Salute		e		
Comandante	dei	Carabinieri	del	Nas,	il	coordinatore	degli	assessori	alla	sanità	regionali,	il	
presidente	della	Federazione	degli	Ordini	dei	medici	chirurghi	e	degli	odontoiatri,	il	
presidente	della	Federazione	degli	infermieri,	il	presidente	della	Federazione	nazionale	
ordini	dei	veterinari,	il	presidente	della	Federazione	dei	farmacisti,	il	direttore	generale	
dell’Agenzia	per	i	servizi	sanitari	regionali	e	i	direttori	generali	della	Prevenzione,	della	
Programmazione	e	delle	Professioni	sanitarie	del	ministero.	
	
L’Osservatorio	ha	l’obiettivo	di	individuare	eventuali	misure	di	
contrasto	ai	fenomeni	di	intimidazione	e	aggressione	per	la	tutela	
del	personale	sanitario,	nonché	le	possibili	iniziative	da	assumere	
per	ridurre	i	fattori	di	rischio,	“anche	mediante	la	proposta	di	
specifiche	iniziative	normative”	


