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progetti e linee di intervento

Quadro normativo, finalità e compiti
Con l’approvazione delle “Linee guida per il funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le Pari Opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (direttiva dell’11 giugno 2011) sono state innovate le regole per gli organismi di parità costituiti nei luoghi di lavoro pubblici.

Le competenze dei Comitati Pari Opportunità e dei Comitati antimobbing sono state accorpate nel Comitato Unico di Garanzia (CUG): l’obiettivo perseguito è rendere più incisiva l’azione contro le discriminazioni sul luogo di lavoro, anche attraverso una semplificazione delle procedure e la riduzione dei costi di gestione.
Il CUG, in particolare, dovrà operare per la parità e pari opportunità di genere, attraverso un rafforzamento della tutela di lavoratori e lavoratrici e per garantire l’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica o di discriminazione diretta e indiretta. Il CUG dovrà porre attenzione anche alle discriminazioni derivanti dall’età, dall’orientamento sessuale, dall’origine etnica, dalla disabilità, dalla religione, dalla lingua. Ciò nell’ottica di garantire, oltre all’attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere, un ampliamento della tutela ad altri fattori di discriminazione previsto dai compiti assegnati dall’UE al “datore di lavoro”. 

In materia di “parità e pari opportunità” gli atti normativi posti a fondamento dell’attività del CUG rivengono anzitutto dalla Costituzione della Repubblica italiana (articolo 3 sulla pari dignità sociale di tutti i cittadini, art. 28 inerente il riconoscimento dei diritti della famiglia, art. 37 relativo ai diritti e alla parità di lavoro riconosciuti alla donna lavoratrice, art. 51 relativo all’accesso di tutti i cittadini dell’uno e dell’altro sesso agli uffici pubblici e alle cariche elettive in condizioni di eguaglianza e art. 117, che prescrive la rimozione di ogni ostacolo che impedisce piena parità di uomini e donne nella vita sociale, economica e culturale).
La cornice normativa è poi arricchita da una serie nutrita di interventi a livello di Unione europea, nonché da atti emanati dal Governo nazionale.

Nella Regione Puglia l’iter di istituzione del CUG è stato avviato con l’approvazione della delibera di Giunta regionale n. 716 dell’11 aprile 2012, cui sono seguite le determinazioni dirigenziali dell’Area Organizzazione e riforma dell’amministrazione, relative alla costituzione del Comitato e alla designazione delle componenti rappresentative dell’Amministrazione.

Completata la fase preliminare, il CUG si è quindi insediato il 25 gennaio 2013 e ha affidato la presidenza a Magda Terrevoli, in servizio presso il Consiglio regionale. L’atto successivo è stato il varo del regolamento volto a disciplinare il proprio funzionamento. 

Linee di intervento dell’Area Organizzazione
della Regione Puglia
Le linee fondamentali lungo le quali intende muoversi l’Area Organizzazione e riforma dell’Amministrazione della Regione Puglia sono le seguenti: benessere organizzativo, telelavoro e tutela di genere.

In sinergia con il Comitato Unico di Garanzia, s’intende avviare rapidamente una complessa e puntuale attività di “ascolto” del personale (questionari, interviste, ecc.) su una prima questione strategica fondamentale: il benessere organizzativo.
Esso è inteso quale risultato di un processo articolato, volto alla costruzione di un sistema di relazioni, tra persone e tra esse e l’organizzazione, fondate sulla motivazione, la collaborazione, il coinvolgimento e la circolazione delle informazioni. 

A tal fine l’Area Organizzazione intende porre in essere una serie di azioni e misure che puntino a una maggiore flessibilità delle prestazioni, con l’obiettivo di ottenere una maggiore compatibilità tra esigenze di lavoro degli uffici, tempi di vita-lavoro dei dipendenti, problematiche familiari e migliore soddisfazione delle istanze di cittadini, imprese e soggetti vari che si rivolgono all’Amministrazione regionale.

A titolo di esempio va ricordato in questa sede l’obiettivo di attivare la “banca delle ore”, quale strumento volto alla socializzazione del tempo di lavoro prestato dai dipendenti.

Gli strumenti e le azioni in via di progettazione tengono peraltro conto anche dell’età media dei dipendenti regionali: da un lato vi sono i dipendenti “storici”, in servizio da 30-35 anni e con un’età anagrafica media che supera i 55 anni; dall’altro vi è la platea di dipendenti a tempo determinato, in servizio da 4 anni, impegnati nella gestione dei fondi europei, con un’età anagrafica che si aggira intorno ai 30-35 anni.
Una problematica significativa, quanto alla consistenza numerica del personale interessato, riguarda poi i congedi (ex legge 104) per esigenze familiari, soprattutto per la cura e l’ausilio di genitori anziani e/o familiari diversamente abili.

L’Area Organizzazione della Regione Puglia intende introdurre all’interno del rapporto di lavoro pubblico, tradizionalmente caratterizzato da forte rigidità, elementi di flessibilità che puntino a coniugare tempi e modalità di lavoro, esigenze d’ufficio e tutela di primarie esigenze di carattere familiare-assistenziale.

Nell’ambito delle politiche innovative dell’organizzazione, la Regione Puglia sta già realizzando un interessante progetto-pilota con la Procura della Repubblica di Lecce. Si tratta di un progetto che, a costo zero per le amministrazioni coinvolte, intende rispondere in modo più efficace alle esigenze di controllo del territorio e di monitoraggio circa il rispetto delle norme in materia di ambiente.

Un gruppo di dipendenti regionali operanti presso la sede di Lecce è stato distaccato presso gli uffici della locale Procura della Repubblica e partecipa alla creazione di una grande banca-dati in tema di legalità e ambiente in un territorio in cui si registra un’accentuata proliferazione del fenomeno dell’abusivismo.

Uno dei progetti in cui si prevede di sperimentare nuove forme di flessibilità lavorativa è costituita dal telelavoro, con la delocalizzazione di particolari fasi di lavoro.

Il progetto parte dalla constatazione della particolare connotazione geografica della Puglia, regione tra le più estese d’Italia (oltre 400 km. di distanza tra il confine con il Molise e la punta estrema del Salento). Entro l’ampio e allungato territorio regionale è presente una serie considerevole di sedi decentrate (in proposito va ricordato che il tentativo avviato in anni scorsi per favorire una maggiore concentrazione di dipendenti nelle sedi ubicate nell’ambito del capoluogo regionale non ha sortito gli effetti sperati).
Un fattore largamente presente è costituito dal pendolarismo, con spostamenti dei dipendenti tra luoghi di residenza e sedi regionali; quotidianamente un gran numero di dipendenti regionali impegna in tali spostamenti una parte considerevole di tempo, a prescindere dai mezzi (pubblici o privati) utilizzati.

Pare opportuno sottolineare che il telelavoro va inteso in un’ottica di armonizzazione di esigenze e tempi di lavoro ed esigenze familiari: non si tratta in alcun modo di allontanamento dal luogo di lavoro o di isolamento dei dipendenti, resi avulsi da un contesto di socialità: la relazione singolo dipendente-gruppo-colleghi di lavoro va salvaguardata e non intaccata. Non si tratta in alcun modo di un processo di atomizzazione del lavoro, ma di creare le condizioni per un lavoro, una migliore qualità del lavoro, svolto “in rete”, esaltando e valorizzando l’”intelligenza collettiva”.
Il “lavoro in rete” diventa l’opportunità per una migliore diffusione del sapere e delle competenze, in cui le potenzialità cognitive e sociali possono ampliarsi e meglio influenzarsi reciprocamente.

Lungi dall’isolare e atomizzare i singoli individui, il telelavoro può esprimere le opportunità di gruppi che siano espressione dell’apporto di una molteplicità di persone fortemente correlate e tra loro connesse e interconnesse.

L’intelligenza collettiva risulta pertanto “un’intelligenza distribuita … continuamente valorizzata, coordinata in tempo reale, che porta a una mobilitazione effettiva delle competenze … Il fondamento e il fine dell’intelligenza collettiva sono il riconoscimento e l’arricchimento reciproco delle persone …” (Pierre Lèvy, L’intelligenza collettiva, Paris 1994, Milano, 1999).
In merito al progetto del telelavoro risulterà importante definire il tipo di prestazioni “tele-lavorate” (es. studi e analisi procedimenti ed elaborazione bozze di provvedimenti). Altro elemento dirimente sarà costituito dai sistemi relazionali e di verifica che si andranno a prevedere (es. tele-conferenza), anch’esse  volte a evitare il rischio che le nuove modalità di svolgimento delle prestazioni possano indurre profili di isolamento e distacco dal contesto più generale della rete dell’organizzazione.
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