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certezza delle rela-
zioni sindacali, so-
prattutto attraverso 
l’informazione pro-
veniente dai verbali 
oggettivi delle riu-
nioni, che dovranno 
essere redatti e sot-
toscritti subito, alla 
fine di ogni incon-
tro.  
C’è un grande biso-
gno di migliorare le 
relazioni sindacali, 
affinché rappresenti-
no sempre più la vo-
ce diretta del lavora-
tore. 

Non possono susse-
guirsi riunioni sinda-
cali tra dirigenza e 
organizzazioni sin-
dacali senza che sia  
sottoscritto il relati-
vo verbale, senza 
che il lavoratore 
possa leggere cosa è 
riferibile ad una vo-
ce e cosa ad un’altra, 
anche per quanto 
riguarda le eventuali 
differenti posizioni 
sindacali e personali 
dei sindacalisti.  
Non ci sono giustifi-
cazioni per questa 
grave mancanza. In 

questo modo si ali-
menta il pettegolezzo 
e la diffidenza. Le re-
lazioni sindacali che 
restano nelle parole al 
vento sono un chiaro 
indice di malessere 
organizzativo e le Or-
ganizzazioni Sindaca-
li non possono tacere 
di fronte a questa gra-
ve mancanza. Conti-
nueremo il percorso 
di lotta avviato, affin-
ché ci sia un reale 
cambiamento di com-
portamenti e relazioni 
sindacali. Ci sia la 
giusta trasparenza e 

RIUNIONI SENZA VERBA LI,  IL CLIMA DELLE 
RELAZIONI SINDACALI IN FVG.  

IL RAPPRESENTANTE DE I   LAVORATORI  PER LA 
SICUREZZA PUO ’  ESSERE UNA CERTEZZA PER LA 
PREVENZIONE, MA . . .  

Nella maggior parte 
delle situazioni il 
Rappresentante dei 
Lavoratori per la Si-
curezza resta estra-
neo alla formazione 
del Documento di 
Valutazione  Rischi. 
E’ vero che la re-
sponsabilità  della 
sicurezza e salute 
del lavoratore fa ca-

po al dirigente 
dell’Ufficio, coadiu-
vato dalla  consulen-
za del medico com-
petente, ma i compi-
ti del RSL sono di 
grande rilievo. Do-
vrà ascoltare i lavo-
ratori e quindi ga-
rantire la partecipa-
zione di ogni lavora-
tore alle scelte che 

riguardano la propria 
salute. Qualora il RLS 
incontri difficoltà 
nell’esercizio del suo 
ruolo potrà coinvolge-
re l’intera RSU 
dell’ufficio e tutte le 
OO.SS., per non resta-
re in piena solitudine 
di iniziativa e respon-
sabilità, con grave ri-
schio per i lavoratori. 
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Malessere Organizzativo 

Contestazioni disciplinari 

Istituti contrattuali 

Previdenza  

Notiziario  su email del lavora-

tore, per informazione sindaca-

le a cura del Coordinamento  

territoriale UILPA Agenzia 

Entrate. 
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APPROFONDIMENTI :  

Benessere organizzativo 

“Gli uomini possono fare grandi cose 

se sono trattati come persone intelli-

genti; degne di rispetto; informate e 

formate adeguatamente e possono 

condividere le decisioni sugli obietti-

vi aziendali”. 

LE PAGINE IN BIANCO 

DELLA VALUTAZIONE 

DELLO STRESS CORRE-

LATO AL LAVORO. 

Ormai c’è una conoscenza dif-

fusa del fatto, per esempio, che 

l’impianto elettrico deve essere  

fornito del sistema di messa a 

terra. Addirittura che deve es-

sere completato con l’interrut-

tore differenziale. Allo stesso 

modo, c’è una conoscenza dif-

fusa che per ogni 2 ore al vi-

deoterminale  bisogna effettua-

re una pausa per riposare gli 

occhi. 

Al contrario, quando si parla 

dei rischi psico-sociali del la-

voro le pagine dei Documenti 

di Valutazione Rischi diventa-

no bianche. Sullo stress corre-

lato al lavoro si finisce per re-

stare inadempienti rispetto alle 

disposizioni di legge. La valu-

tazione dello stress da lavoro 

correlato è stata introdotta con 

il D. lgs. 81 del 2008 e fino ad 

oggi non risulta implementata 

con la necessaria precisione e 

puntualità che la stessa legge 

richiede.  

Parliamo della prevenzione più 

importante e difficile, ma di 

grande rilievo per la salute del 

lavoratore.   

Lo stress correlato al lavoro 

ha la sua causa principale 

nelle disfunzioni di adatta-

mento del lavoratore al fun-

zionamento dell’organizza-

zione e per questo motivo che 

bisogna valutare attentamen-

te se le richieste lavorative 

sono commisurate alle capa-

cità e alle risorse dei lavora-

tori.  Allora, la valutazione 

dei fattori, come  il contenuto 

del lavoro, l’inadeguatezza nel-

la gestione dell’organizzazione 

del lavoro, l’ambiente di lavoro 

e le carenze di comunicazione, 

diventa la  necessaria azione di 

prevenzione dallo stress corre-

lato al lavoro. I fattori da moni-

torare appartengono sia al con-

testo lavorativo che al contenu-

to del lavoro. Al contesto lavo-

rativo appartiene la cultura or-

ganizzativa, il ruolo del lavora-

tore nell’organizzazione, gli 

sviluppi di carriera, l’autono-

mia decisionale/controllo, le 

relazioni interpersonali e la re-

lazione tra famiglia e lavoro. 

Al contenuto del lavoro appar-

tiene l’ambiente di lavoro, la 

pianificazione dei compiti, il 

carico e i ritmi di lavoro, l’ora-

rio di lavoro. Avremo modo di 

approfondirli nei prossimi noti-

ziari. 

 LA NOMINA DEL CAPO 
TEAM E’ DA CONDIVIDERE 
CON I LAVORATORI. 

Nel lontano 2008, fu intelligen-
temente sperimentata, in alcuni 
uffici d’Italia, una formula di 
interpello, per i capi team, che 
coinvolgeva direttamente tutti i 
lavoratori.  

Ogni lavoratore riceveva una 
scheda predefinita, con la quale 
poteva esprimere la sua prefe-
renza su ogni collega candidato-
si capo team. L’espressione di 
preferenza era guidata da uno 
schema di domande che richie-
devano la scelta di una risposta 
chiusa (già compiutamente 
scritta nel prospetto, solo da 
sbarrare con la x), circa l’attri-
buto di merito alla base della 
propria preferenza. L’espres-
sione di preferenza diventava 
un altro elemento di valutazio-
ne a disposizione del dirigente, 
insieme a quello dei titoli di stu-
dio e dell’esperienza lavorativa. 

In verità, l’espressione di prefe-
renza, da parte dei lavoratori, 
poteva diventare l’ausilio più 
importante della valutazione da 
parte del dirigente, perché l’u-
nico sostegno obiettivo all’indi-
viduazione delle qualità psico-
sociali del candidato.  E se par-
liamo di coordinamento delle 
risorse umane, allora l’aspetto 
rilevante della scelta del capo 
team non può che essere princi-
palmente quello psico-sociale.  

La sperimentazione fu conclusa 
sul nascere, perché questa solu-
zione innovativa e competente 
urtò la “sensibilità” della mag-
gior parte degli “attori” coin-
volti nella decisione. Poteva es-
sere richiesta a grande voce dai 
dirigenti o dalle OO.SS., ma 
non fu dato nessun seguito.  

In allegato al notiziario puoi 
leggere la scheda di preferenza 
della sperimentazione. 
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