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Introduzione

E ormai noto che 1’emanazione del D.Igs. n. 626/94 ha notevolmente innovato il si-
stema prevenzionale del nostro Paese, non tanto per la quantita e la qualita degli obblighi
in esso previsti, quanto per quella che spesso viene definita come la proceduralizzazione
delle attivita di prevenzione e protezione, divenute continue e sistematiche ', ed ef fetto di
vere e proprie scelte di politica aziendale.

Gli interventi richiesti dalla normativa per tutelare la salute e la sicurezza dei lavo -
ratori comportano, infatti, uno svolgimento sequenziale di adempimenti che, solo se ven
gono considerati nel loro complesso, consentono al datore di lavoro di assumere decisio
ni efficaci. In particolare, le azioni richieste ai diversi soggetti dell’attuale sistema di pre -
venzione sono diversificate e si concretizzano in misure non piu esclusivamente tecniche,
ma anche or ganizzative e procedurali, coordinate e collegate tra loro, oltre che adeguata -
mente programmate.

La necessita che nell’azienda si proceda ad una stretta integrazione tra produzione,
tutte le funzioni ad essa collegate (direzione lavori, acquisti, gestione del personale, manu
tenzione, ecc.) e prevenzione dei rischi da essa derivanti, ¢ chiaramente esplicitata tra le
misure generali di tutela indicate nell’articolo 3. Tra queste, infatti, al comma 1, lettera d)
¢ indicata “la programmazione della prevenzione mirando ad un complesso che integri in
modo coerente nella prevenzione le condizioni tecniche, produttive e or ganizzative del -
I’azienda, nonché 1’influenza dei fattori dell’ambiente di lavoro™.

E quindi inevitabile che la proceduralizzazione delle attivita di prevenzione si inse -
risca in modo or ganico e permanente tra le altre azioni che regolarmente vengono messe
in atto per la corretta gestione di una azienda o di un ente.

Per affrontare con efficacia le problematiche connesse con la sicurezza e la salute sul
lavoro occorre, pertanto, predisporre un sistema gestionale? adeguato e gradualmente inse-
rito nell’ ambito della struttura organizzativa aziendale®, in modo da evitare tensioni nella
struttura organizzativa preesistente e consentire a chi & deputato a presidiare le tematiche
della sicurezza di trovare la sualegittimazione nello svolgimento del proprio ruolo®,

! Cfr. Guariniello R., 1994,

* Un sistema gestionale puo essere definito come il complesso sistema di operazioni simultanee e successive
che, dinamicamente poste in essere, permettono il raggiungimento di determinati obiettivi. I risultati che ne
conseguono sono influenzati da diversi fattori quali le modalita con cui € coordinata l'attivita del personale, la
quantita e la qualita dei mezzi economici disponibili, nonché le condizioni ambientali in cui si opera.

* La struttura or ganizzativa trova consistenza nelle modalita per attuare la divisione del lavoro e il coordina -
mento delle diverse responsabilita all'interno dell'azienda, identificando or gani, ruoli e compiti e rispettive
responsabilita (cfr. Rebora G., 1998).

* Cfr. Frey M. 1996.



Anche I'interazione tra gli attori della prevenzione aziendale va letta con una visio -
ne sistemica’.

Principale responsabile dell’attivazione del “sistema sicurezza” ¢ il vertice azienda -
le° che, sia attraverso 1’inserimento sistematico di criteri prevenzionali nei processi deci -
sionali, sia tramite 1’esempio del proprio comportamento, puo svolgere in questo contesto
una funzione chiave, in quanto esercita la rappresentanza esterna e laeadership com-ples -
siva, decide la strategia, alloca le risorse principali e costituisce punto di riferimento per i
manager intermedi.

Figura gestionale individuata dal legislatore per perseguire e sostenere gli obiettivi
definiti dal vertice ¢ quella del responsabile del servizio di prevenzione e protezione, chia
mato a svolgere un ruolo di valorizzazione delle problematiche inerenti la salute e la sicu-
rezza sul lavoro e di promozione della cultura prevenzionale all’interno dell’azienda. La
sua funzione ¢ comunque di supporto e di consulenza al vertice e alla linea aziendale (i -
zione di staff), anche se spesso, per i compiti propri del servizio di cui € responsabile,
interviene in modo specialistico, rischiando in tal modo di essere diviso tra due tipologie
di attivita molto dif ferenti. Da un lato, infatti, ¢ chiamato a promuovere un approccio ge-
stionale diffuso alla prevenzione (atfivite manageriali’, cfr. Fig. 1), dall’ altro, deve realiz-
zare una serie di azioni propriamente tecniche (fondamentali ai fini della sicurezza e della
salute dei lavoratori), che possono comunque essere collocate nel quadro globale dell’at -
tivita gestionale.

Una profonda dif ferenza separa dunque il ruolo prevalentemente manageriale del
responsabile del servizio di prevenzione da quello tecnico-specialistico del tradizionale
addetto alla sicurezza. Ci0, dal punto di vista or ganizzativo, determina il suo necessario
inserimento in una posizione gerarchica adeguata che gli consenta di:

* avere un rapporto diretto con il vertice, senza alcuna mediazione da parte di livel -

li gerarchici superiori o equivalenti;

* avere un’ interazione sistematica con i responsabili delle diverse funzioni azienda -
[i: con la direzione del personale per progettare un crescente coinvolgimento delle
risorse umane funzionale al miglioramento delle prestazioni e del clima aziendale;
con la funzione produzione per concordare quali sono le modalita e le condizioni
migliori per garantire un livello adeguato di prevenzione che non contrasti con le
esigenze di produttivita; con il responsabile della manutenzione per collaborare nel
raggiungere un adeguato grado di affidabilita e controllo sugli impianti e sulle mac-
chine; con tutti per interagire nella valutazione dei rischi e nella conseguente pia -
nificazione delle priorita e degli interventi®. 1) altra parte, ciascun lavoratore & chia-
mato a svolgere un ruolo consapevole di attore della prevenzione, che presuppone
una sua attivazione responsabile.

® Considerare in maniera sistemica i fenomeni or ganizzativi vuol dire individuare un complesso unitario, for-
mato da una pluralita di elementi interrelati, che assumono un significato di insieme autonomo, quindi diver -
so e superiore rispetto alla somma delle parti, dal punto di vista di un osservatore esterno (cfr Mella B, 1997).
¢ 11 datore di lavoro e i suoi delegati ai sensi del D.I.gs. n. 626/94.

" Manager ¢ il termine largamente utilizzato in lingua inglese per indicare la persona che riveste nell'or ganiz-
zazione un ruolo implicante responsabilita decisionale sull'impiego di risorse rispetto ad un obiettivo stabili -
to. Il vocabolo manager (di derivazione latina, da maneggiare) fornisce una definizione che pone l'accento
sulle capacita intrinseche della persona legate figurativamente ad una abilita del gesto, al talento e alle com -
petenze personali necessarie per gestire opportunamente 'or ganizzazione (cfr. Mercadante G., 1993). In altri
termini il manager traduce le direttive strategiche in programmi concreti e operativi.

¢ Cfr. Frey M. (a cura di), 1996.
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Per ottenere un livello suf ficiente di coinvolgimento della struttura aziendale il
responsabile del servizio di prevenzione e protezione puo avvalersi di una serie di occa -
sioni e di strumenti relazionali: dai comitati ai gruppi di lavoro; dalla riunione periodica,
anche con i rappresentanti dei lavoratori, ad un uso adeguato degli strumenti di comuni -
cazione e informazione/formazione. Il coinvolgimento consapevole dei lavoratori a tutti i
livelli rappresenta, evidentemente, un punto cruciale nello sviluppo e mantenimento dei
sistemi di gestione della sicurezza e, piul in generale, nella maturazione di una cultura della
prevenzione all’interno dell’azienda.

FINESTRA

Il management ¢ un sistema di principi, metodi, strumenti sul piano logico ed operativo,
utili per condurre la realta, le or ganizzazioni, le attivita complesse verso finalita istitu -
zionali. Tre sono gli aspetti del management che appaiono utili e significativi ai fini di
(uesta trattazione:

1. il management ¢ una cultura dei risultati, intendendo per risultato il conseguimento di
un fine istituzionale;

2. il management ¢ un insieme di sistemi di gestione (programmazione e controllo, con-
tabilita e gestione del personale, analisi della domanda, banca dati, metodiche operati -
ve, rilevazioni scientifiche, statistiche, ecc.) che costituiscono 1’hardware della gestio-
ne e che consentono di orientare la gestione stessa verso i risultati in maniera con-
creta;

3. il maragement ¢ uno stile di direzione, poiché il modo di raggiungere i risultati viene
definito da chi nelle organizzazioni detiene il potere.

E opportuno precisare che un modello complessivo di management ¢ definito in base a

due fondamentali parametri:

1. stile di direzione. Pud essere di diversi tipi e, in rapporto alla misura in cui il manager
ricorre all’autorita o all’autodirezione e alla partecipazione per orientare il comporta -
mento dei dipendenti, si pud avere una vasta gamma di stili di leadership, ai cui estre -
mi si collocano lo stile autoritario e lo stile partecipativo. Tra questi estremi si collo -
cano le versioni intermedie, cio¢ lo stile paternalistico e lo stile consultivo;,

2. misura in cui la gestione é pr ogrammata. Si va dall’ipotesi in cui non esiste alcuna
assunzione anticipata e simultanea di decisioni concernenti la futura gestione, a quel -
la estrema in cui la gestione ¢ razionalmente programmata: ¢ questa I’ipotesi dellalire -
zione per obiettivi che, nella sua forma piu evoluta, sviluppa fra I’ altro obiettivi ope -
rativi, chiari, verificabili, adeguati e coordinati.

Combinando variamente gli stili di direzione e la misura in cui la gestione ¢ programma -

ta, ¢ possibile definire una serie molto ampia di modelli complessivi di management, di

cui si riportano i pitl tipici.

1. Modello di dir ezione partecipativa per impr ovvisazione: in tal caso un elevato inte-

resse a creare condizioni di struttura e di funzionamento che sviluppino ef fettivamente la

partecipazione dei dipendenti si accompagna ad un’alta propensione ad attuare la gestio -

ne in funzione delle occasioni e delle opportunita del momento, senza alcuno schema di

programmazione. 1. accento € posto sull’esigenza di integrare gli obiettivi dell’or ganiz-

zazione con quelli individuali; viene dato il massimo spazio alla delega, all’autodirezio -
ne ¢ all’autocontrollo.



2. Modello di direzione autoritaria per improvvisazione: il manager ¢ sostanzialmente un
sorvegliante che reputa indispensabile basare i1l governo aziendale sull’autorita e sul
controllo esterno del comportamento umano, le decisioni sono accentrate e 1 controlli
penetranti; il manager esercita direzione per intuito, senza ricorrere a metodologie for-
malizzate di programmazione.

3. Modello di direzione autoritaria per obiettivi: ¢ tipico delle unita militari in tempo di
guerra, ma lo si niscontra anche oggi nelle aziende pubbliche e private. Per ogni posi-
zione organizzativa, sono delineati 1 compiti e stabiliti chiaramente gl obiettivi; 1l con-
trollo e la valutazione delle prestaziom sono effettuati e determunati in rapporto ai risul-
tati realizzati nel consegumento degli obiettivi. Inoltre il sistema di controllo consente
una direzione "per eccezion" (la direzione interviene quando si verificano scostamenti
di una certa entita). Viene trascurato il "lato umano' dell’azienda, i m a n a gnon fanno
a fidamento sulla partecipazione, sull” autodirezione e sull” autocontrollo.

4. Modello di dir ezione par tecipativa per obiettivi: un altissimo interesse per la pro -
grammazione ¢ abbinato ad una elevatissima considerazione per gli obiettivi e per le
motivazioni dei dipendenti. E un modello ideale, in cui 1’esigenza di valorizzare il fat-
tore umano si fonde in modo armonico con quella di razionalizzare la gestione facen -
do uso di una rigorosa programmazione. E il modello ideale per le or ganizzazioni che
operano in un ambiente molto dinamico.

I modelli di direzione di cui si & parlato sono modelli puri, nella realta le imprese adotta-

no modelli misti (cfr. Zanda G., Lacchini M., Oricchio G., 1993).

11 servizio di prevenzione e protezione ai sensi del D.Lgs. n. 626/94

11 datore di lavoro, ad eccezione del caso (azienda di dimensioni ridotte e il rischio
non elevato, cfr. allegato I del D.Lgs. n. 626/94) in cui decida di  svolgere diretiamente i
compiti propri del servizio di prevenzione e protezione, organizza questo servizio all’ in
terno dell’ azienda, oppure ricorre a persone o serviziesterni, previa consultazione del rap-
presentante per la sicurezza (cfr. Fig. 2).

Se decide di organizzare il servizio di prevenzione e protezione all’inter del
I’azienda, individua tra i propri dipendenti le persone, in possesso di “attitudini e capaci -
ta adeguate”, che dovranno svolgere 1 compiti di tale servizio, compreso il responsabile.

La norma non prevede un “numero minimo” di addetti, af fermando comunque che
essi devono: essere in numero suf ficiente; possedere le capacita necessarie; disporre di
tempo e mezzi adeguati per lo svolgimento dei loro compiti. Inoltre essi non devono su-
bire pregiudizio a causa dell’attivita svolta nell’ espletamento del loro incarico.

Sempre in caso di scelta del servizio di prevenzione e protezione interno, ¢ quindi di
designazione di dipendenti per 1’espletamento dei compiti propri di tale servizio, il datore
di lavoro puo avvalersi di professionalita esterne per integrare 1’azione di prevenzione.

Solo in alcuni casi espressamente previsti dalla normativa (aziende industriali a ri-
schio di incidente rilevante, strutture di ricovero e cura pubbliche e private, ecc.) € obbli -
gatoria I’organizzazione del servizio di prevenzione e protezione all’ interno dell’azienda.

Esclusi questi casi appena citati, come gia accennato, il datore di lavoro puo af fida-
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e a persone o servizi esterni, in possesso delle conoscenze professionali necessarie per
integrare 1’azione di prevenzione e protezione, lo svolgimento dei compiti propri di tale
Servizio.

L’ organizzazione del servizio di prevenzione e protezione deve avvenire con riferi -
mento a ciascuna unita produttiva e non puo risolversi in un unico servizio se 1’azienda ¢
articolata in pill unita produttive. Se questo vale per la struttura or  ganizzativa non vale
invece per le risorse umane che vi sono impiegate: infatti, il responsabile e gli addetti al
servizio di prevenzione e protezione (sia interni che esterni all’unita produttiva di af fe-
renza), possono essere designati per lo svolgimento di tali funzioni anche per altre unita
produttive della stessa azienda.

Compiti del servizio di prevenzione e protezione

I analisi dei compiti del servizio di prevenzione e protezione sottolinea il ruolo di
vera e propria collaborazione con il datore di lavoro svolto dal servizio nel “sistema sicu -
rezza aziendale”. Si tratta, infatti, di funzioni che lo investono di rilevanti responsabilita
in materia di crescita della sicurezza in azienda, ma che non comportano alcuna respon -
sabilita penale per la inosservanza della normativa prevenzionale. Anche se tale responsa-
bilita rimane sempre in capo al datore di lavoro, non vuol dire che il responsabile del ser -
vizio di prevenzione e protezione goda di assoluta impunita: potra, infatti, essere chiama -
to a rispondere dei comportamenti concretamente tenuti, quando questi siano connessi in
modo causale al verificarsi di un infortunio o di una malattia professionale.

I compiti del servizio di prevenzione e protezione possono essere ricondotti alla indr
viduazione e valutazione dei fattori di rischio, alla individuazione ed elaborazione delle
misure e dei sistemi preventivi ¢ protettivi (anche quelli per affrontare le emer genze), alla
elaborazione delle procedure di sicurezza per le varie attivita aziendali, alla formulazione
di programmi di informazione e formazione dei lavoratori, alla partecipazione alle riunio-
ni periodiche.

Ovviamente, poiché il servizio da solo non pud concretamente realizzare tali pro -
grammi, non disponendo di un autonomo potere decisionale e di spesa, sara cura e respon
sabilita dei competenti ruoli aziendali destinare stanziamenti ad hoc nell’ambito del bud-
get previsto per il raggiungimento degli obiettivi strategici dell’azienda.

Per consentire al servizio di svolgere i compiti ad esso assegnati il datore di lavoro
e, nell’ambito delle loro attribuzioni, i dirigenti e 1 preposti, devono fornir gli una serie di
informazioni relative agli aspetti di seguito riportati:

* la natura dei rischi;

e I’organizzazione del lavoro, la programmazione e 1’ attuazione delle misure preven-
tive e protettive;

¢ la descrizione degli impianti e dei processi produttivi,

e i dati del registro degli infortuni e delle malattie professionali;

¢ |le prescrizioni degli or gani di vigilanza.

Poiché al servizio ¢ doverosamente fornita una dettagliata descrizione della realta
produttiva in cui ¢ chiamato ad operare, i Suoi componenti vengono a conoscenza, per que
sta via, di tutti i possibili segreti aziendali. Al fine di evitare che cid possa cagionare danni
(spionaggio industriale, concorrenza sleale), la norma richiama i componenti del servizio
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al rispetto della segretezza in ordine ai processi lavorativi di cui vengono a conoscenza
nell’esercizio delle loro funzioni.

I compiti del servizio di prevenzione e protezione possono essere raggruppati in alca

ne attivita principali, suddivisibili in fasi a loro volta suddivisibili in compiti specifici,
come viene illustrato nelle tabelle seguenti.

Fig. 1 - Attivita manageriali del responsabile del servizio di prevenzione e protezione

Traduce le direttive del vertice \
strategico in programmi operativi
concreti (valorizzazione delle
problematiche inerenti la salute e > "\\
la sicurezza sul lavoro e 7
promozione della cultura della
prevenzione).

.

Pianificazione

S

Organizzazione
Controllo

Verifica Attivita manageriali
Gestione di risorse umane svolte

strumentali
Interazione sistematica con i
responsabili delle diverse funzioni

aziendali /

Gestione di risorse economiche B
Attivita manageriali

non svolte /

Potere decisionale.
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Tabelle relative ai compiti del responsabile del servizio di prevenzione e protezione,
raggruppati in attivita principali, fasi di attivita e compiti specifici

ATTIVITA

PRINCIRLE DELFPATTIVITA PER CIASCUNKASE DATTIVITA

@
ORGANIZZA-
ZIONE DEL
SERVIZIO DI
PREVENZIO-
NE E PROTE-
ZIONE

14

FASI

A.Individuazione e
acquisizione
delle risorse
umane e stru-
mentali necessa-
rie ad avviare le
attivita

COMPITI SPECIFICI

A.1) Prendere coscienza delle interrela -
zioni del proprio lavoro con il contesto in

cui si opera interpretandone puntualmente
le attese.

A . 2[pdividuare il numero di risorse
umane necessarie per lo svolgimento delle
attivita, in relazione ad una prima stima
dei rischi presenti in azienda.

A.3) Verificare se fra i dipendenti non vi
siano soggetti in possesso di idonee com -
petenze in tema di sicurezza (ed eventual -
mente selezionare risorse esterne).

A.4)Determinare la quantita e la tipologia
delle risorse strumentali necessarie.

A.5)Negoziare con il datore di lavoro per
I’assegnazione delle risorse umane e stru -
mentali necessarie.

A . 6Distribuire compiti € conseguent
responsabilita in relazione agli obiettivi da
raggiungere e alle conoscenze, all’espe -
rienza professionale e alle caratteristiche
personali delle risorse umane disponibili.

A . Prypgrammare (coinvolgendo i cdlabo-
raton), coordinare e controllare I'intera atti-
vita, stabilendo obiettivi concreti e compren-
sibili modalita, mezzi, tempi e verifiche.
A.8)Motivare e coinvolgere costantemen-
te 1 collaboratori nel perseguimento degli
obiettivi, promuovendone lo sviluppo pro-
fessionale.

A.9)Monitorare le prestazioni e interpre -
tare assertivamente le dinamiche emer -
genti nel gruppo di lavoro.

A.10) Approfondire con rigore I’esame
delle situazioni complesse e inconsuete
individuando chiaramente le conseguenze
delle azioni da intraprendere.

A d1Prevedere nel successivo anno finan-
ziariole risorse umane, finanziarie odi altro
tipo necessarne per la manutenzione, la pro-
tezione delle macchine, altre misure di con-
trollo (es. ventilazione), mezzi e indumenti
pesonali di protezione, formazione alla
prevenzione dei rischi, monitoraggio di
sicurezza, auditing di sicurezza, servizi di
emergenza.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, medico
competente



ATTIVITA

FASI

COMPITI SPECIFICI

PRINCIRLE DELFATTIVITA PER CIASCUNKASE DATTIVITA

@
ORGANIZZA-
ZIONE DEL
SERVIZIO DI
PREVENZIO-
NE E PROTE-
ZIONE

B.Realizzazione
del sistema
informativo

B.1)Ricercare e selezionare fonti, mezzi e
canali informativi.

B.2) Pianificare e rendere operante il si-
stema informativo per trattare, classifica -
re, ritrovare le informazioni, utilizzando
soprattutto tecnologie informatiche.

B . 3Pyevedere 1’aggiornamento delle
informazioni individuando fonti, mezzi e
canali adeguati a garantirne la tempesti-
vita.

B.4) Individuare mezzi e canali ef ficaci
per promuovere la raccolta di utili segna -
lazioni.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, medico
competente
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ATTIVITA
PRINCIRLE

ANALISI E
VALUTAZIO-

16

(IT)

NE DEI
RISCHI

FASI
DELFPATTIVITA

A. Acquisizione di
informazioni,
documentazione
e risorse, selezio-
ne dei metodi e
dei criteri, predi-
sposizione di
liste di controllo

COMPITI SPECIFICI

PER CIASCUNKASE DATTIVITA

A.1)Acquisire una reale rappresentativita

delle condizioni di lavoro attraverso
una attenta ricognizione delle carat -
teristiche dell’attivita lavorativa
(produzione di beni o servizi, di serie
o speciali, produzione conto terzi,
ecc. e relativa variabilita delle lavo -
razioni al variare della produzione),
considerando anche le attivita di ser -
vizio alla produzione (pulizia, manu-
tenzione, ecc.), le attivita occasionali
(guasti, nattivazione di impianti,
ecc.), le prestazioni erogate dai lavo-
ratori all’esterno dell abituale luogo
di lavoro (montaggi, riparazioni), la
presenza in azienda di dipendenti di
altre imprese o utenti.

A.2)Scegliere la sequenza logica ritenuta

piu opportuna (esplicitandola e atte -
nendosi coerentemente ad essa) per
analizzare pericoli e rischi, ad esem -
pio: sequenza ordinata delle lavora -
zioni del ciclo produttivo; compiti
assegnati ai lavoratori; struttura degli
ambienti di lavoro (acquisendo anche
le relative planimetrie); allocazione,
tipologia e numero di macchine,
impianti, attrezzature, ecc.; sostanze
utilizzate; altro.

A.3)Acquisire € organizzare (soprattutto

con lausilio di supporti informatici)
tutte le informazioni e le conoscenze
gia disponibili in azienda su elementi
utili a connotare 1 fattori di rischio e/o
gli eventuali danni nfenbili al lavoro.
Fonti informative possono essere:
layout dei reparti; numero di addetti
ripartito per reparti e per mansion con
breve descrizione delle operaziomn
svolte; denunce diimpianti e verifiche
periodiche; registrodelle manutenzio-
ni ordinarie e straordinarie; schede di
sicurezza di sostanze, prodotti appa-
recchiature, impianti in uso; schede
tecniche € manuali operativi di mac-
chine e impianti; risultati di preceden-
tt indagini condotte sulla sicurezza e
sull'igiene del lavoro inclusi 1 verbali
di prescrizione degli organi di vigilan-
za; risultati di eventuali misurazioni di

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, medico
competente



ATTIVITA FASI COMPITI SPECIFICI

PRINCIRLE DELFATTIVITA PER CIASCUNKASE DATTIVITA INTERAZIONI
(ID A. Acquisizione di igiene industriale; risultati anonimi Datore di lavoro,
ANALISI E informazioni, collettivi di controlli sanitari perio- dirigenti, preposti,
VALUTAZIO- documentazione dici; denunce INAIL su casi di ma-  rappresentante dei
NE DEI e risorse, selezio- lattie professionali; dati sugli infor - lavoratori per la
RISCHI ne dei metodi e tuni (dall’ apposito registro) e degli sicurezza, medico
dei criteri, predi- incidenti avvenuti; atti autorizzativi;  competente
sposizione di procedure di lavoro scritte, ordini di
liste di controllo servizio; elenco delle caratteristiche

dei dispositivi di protezione indivi -
duale forniti ai lavoratori; modalita
pratiche di distribuzione/ricambio
dei dispositivi di protezione indivi -
duale; conoscenze ed esperienze dei
lavoratori e dei preposti °.

A.4)Ricercare documentazione tecnica,
scientifica, giuridica in grado di indi-
rizzare nel lavoro da intraprendere.

A.5)Costruire e razionalizzare liste di
controllo, tabelle, elenchi per attuare
un controllo sistematico.

A.6)Classificare i rischi, ad esempio se-
condo criteri eziologici (da stress,
posturali, microclimatici, da sostanze
nocive, ecc.) e secondo la probabilita
e la gravita degli effetti dannosi.

A.7)Scegliere opportunamente la me-
todologia di indagine (monitoraggio
ambientale, indicatori biologici, ecc.)
prevedendo, eventualmente, il ricor -
S0 a specialisti.

A.8)Definire i criteri di analisi e valuta -
zione dei rischi per assicurare unifor

mita di giudizio tra persone diverse e
in diverse fasi temporali.

? Le fonti informative sono state riprese da: Linee guida per l'applicazione del D.Lgs. 626/94, 1996.
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ATTIVITA
PRINCIRLE

ANALISI E
VALUTAZIO-

18

(IT)

NE DEI
RISCHI

FASI
DELFPATTIVITA

B.Conduzione del-
’analisi e valu -
tazione dei
rischi, redazione
del documento e
verifica del pro-
cesso

COMPITI SPECIFICI
PER CIASCUNKASE DATTIVITA

B.1)Pianificare ed ef fettuare i sopralluo -
ghi.

B.2)[dentificare i fattori di rischio ragio-
nevolmente prevedibili (ben noti) e
quelli che ad un primo esame ap-
paiono meno prevedibili e comunque
tali da provocare lievi conseguenze.

B.3)Condurre I’analisi tenendo conto:
delle norme di legge e degli standard
tecnict, delle informaziom dedotte
dall’esperienza e dai dati raccolti
nella fase precedente; dei contributi
apportati da quanti, a diverso titolo,
concarrono nell’effettuazione della
valutazione.

B . &Dssificare le informazioni utilizzan-
do soprattutto supporti informatici.

B.5)ldentificare e applicare prontamente
le misure di controllo finalizzate alla
rimozione/riduzione dei rischi.

B.6)Individuare nominalmente i lavorato-
ri esposti, avvalendosi anche di liste
di controllo dettagliate che si richia -
mino alla legislazione italiana, ma
soprattutto avvalendosi delle infor -
mazioni di cui dispongono i lavorato-
ri sulle specifiche condizion di
rischio.

B.7)Stimare I’entita dell’esposizione ai
pericoli, la gravita degli effetti che ne
possono derivare e la probabilita che
tali effetti si manifestino.

B.8)Verificare la disponibilita di misure
tecniche, organizzative e procedurali
per eliminare o ridurre ’esposizione
e/o il numero degli esposti e verifica-
re I’applicabilita di tali misure.

B.9)Definire un piano attuativo delle mi-
sure individuate e verificare ’ade-
guatezza di tali misure.

B.10)Redigere il documento e definire i
tempi e i modi per la verifica e/o
I’aggiornamento della valutazione.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, medico
competente



ATTIVITA
PRINCIRLE

(11D
GESTIONE
DELLA PRE-
VENZIONE

FASI
DELFPATTIVITA

A. Sviluppo del-
I’approccio ge-
stionale com-
plessivo e strut-
turato della pre-
venzione

COMPITI SPECIFICI

PER CIASCUNKASE DRATTIVITA

A.1A cquisire informazioni sui costi deter-

minati dagh infortuni: a) costi delle
giormate perse dai lavoratori; b) costo
del imborso salariale; ¢) costo legato
all’eventuale arresto, riavvio € npro-
gettazione del processo produttivo; d)
costo assicurativo; e) costi del medico
competente e delle spese mediche; f)
costo derivante dall’ eventuale im-
piegodirisorse di elevato livello (diri-
genti, avvocati, tecnici) in contenzios
e interazione conla pubblica ammiri-
strazione e con la magstratura, g
costiin termini di tempo impiegato per
sanare la situazione; h) costi dell’as-
surzione e dell’addestramento di un
sostituto temporaneo o definitivo; 1)
costi degli effetti della non prevenzio-
ne sui client intemi ed estemi.

A.2)Valutare icostitecnicie organizzat

connessi all”attivazione e al manteri-
mento di un sistema gestionale della
prevenzione: a) investimenti, ad
esempio per la corretta predisposizio-
ne dei luoghi di lavoro, dei mezz e
dei metodi di lavoro, spese per la pro-
tezione dei lavoratori e del pubblico;
b) costi del personale per sviluppare,
mantenere e migliorare il sistema di
gestione, attribuibili alla creazione di
procedure, programmi e strutture utili
per consentire il coordimmento dei
diversi attori cainvolti, alla pianifica
ziore e al contrdlo della sicurezza,
alle perdite di efficienza e alle resi-
stenze dell organizzazione e dei
diversi soggetti, conseguenti all' intro-
duzione di nuove procedure.

A.3)Responsabilizzare il vertice azienda-

le, spiegando le ragioni per cui con -
viene investire nella prevenzione.

A.4)Motivare le risorse presenti in azien -

da: a) tenendo conto che prevenzione
e protezione soddisfano nei lavoratori
sia il bisogno primario di sicurezza,
sia i bisogni secondari di stima e
autorealizzazione (varieta dei compi-
ti, dinamiche organizzative); b) valoriz
zando i contributi di ognilavoratore; c)
inducendo processt di apprendimento

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, lavoratori,
medico competente
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ATTIVITA
PRINCIRLE

(Il
GESTIONE
DELLA PRE-
VENZIONE

20

FASI

DELFATTIVITA PER CIASCUNKASE DATTIVITA

A.Sviluppo del-
I’approccio ge-
stionale com-
plessivo e strut-
turato della pre-
venzione

COMPITI SPECIFICI

oanizzativo tale che, ad esempio:
appaia naturale I'uso dei dispositivi di
protezione individuale; diventi un va-
lore comure I'osservazione di alcune
cautele nell” attivita lavorativa.

A.5)Interagire sistematicamente con le
altre direzioni e funzioni aziendali, sia
per sensibilizzarle rispetto al valore
della prevenzione, sia per acquisire
informazioni sui nuovi programmi di
immediata e futura attuazione che
potrebbero influenzare lo svolgimento
dell’ attivita di prevenzione.

A.6)Mettere a conoscenza ciascun lavora
tore delle caratteristiche, delle criti-
cita e delle precauzioni necessarie
nell’utilizzo di attrezzature, macchi -
ne e impianti.

A.7)Coinvolgere ogni lavoratore nella
ricerca di un continuo miglioramento
delle prestazioni e delle condizioni di
lavoro, coordinando e sollecitando
I’iniziativa e la creativita individuale.

A.8)Formalizzare le procedure corrette per
operare in prevenzione e integrade nel
sistema di procedure gia esistenti.

A.9)Formulare per iscritto e diffondere la
politica aziendale in tema di preven -
zione, in modo da sancire un impe-
gno formale dell’azienda su queste
problematiche.

A.10)Valutare la capacita del sistema di
gestione della prevenzione di per -
seguire gli obiettivi prefissati in
modo da ridefinire, eventualmente,
sia gli obiettivi contenuti nei pro -
grammi, sia determinate caratteri-
stiche del sistema di gestione, sia la
distribuzione delle risorse e delle
resporsabilita nellottica di un
miglioramento continuo.

A.1)Inserire gradualmente il sistema di
gestione della sicurezza all’interno
dell’azienda, fissando inizialmente
obiettivi relativamente semplici, in
modo da consentire la necessaria
assimilazione e legittimazione da
parte della struttura aziendale.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, lavoratori,
medico competente



ATTIVITA

PRINCIRLE DELFATTIVITA PER CIASCUNKASE DATTIVITA

(11D
GESTIONE
DELLA PRE-
VENZIONE

FASI

B.Individuazione
delle priorita di
intervento e defi-
nizione delle
possibili soluzio-
ni

COMPITI SPECIFICI

B.1)Definire la gerarchia dei rischi reali e

potenziali secondo criteri di concen -
trazione di pii rischi, numerosita
degli esposti, entita del rischio, con -
seguenze degli interventi sui lavora -
tori in particolare, e sull’azienda in
generale, risorse umane, strumentali
ed economiche necessarie per gli
interventi.

B.2)Acquisire informazionmi dal vertice

aziendale e dai dirigenti delle diverse
funzioni aziendali relative ai pro-
grammi di immediata e futura attua -
zione nell’azienda o ente (amplia -
menti, trasformazioni, soppressioni,
modifiche or ganizzative, programmi
di produzione, costi, ecc.).

B.3)Acquisire e analizzare la documenta-

zione scientifica, tecnica e specia-
listica; confrontarsi con esperti del
settore; intraprendere relazioni colla-
borative, sia con gli or ganismi chia-
mati a fornire informazioni, assisten -
7a ¢ consulenza, sia con quelli depu -
tati al controllo.

B.4)Stimolare non solo i propri collabora

tori e i responsabili delle altre funzio-
ni aziendali, ma tutti i lavoratori (in
particolare il rappresentante per la
sicurezza) a fornire suggerimenti utili
alla definizione delle possibili solu -
zioni da adottare.

B.5) Individuare le situazioni transitorie e

incerte determinate dai tempi di rea-
lizzazione dei programmi di miglio-
ramento o causate dalla attivazione
degli interventi stessi, proponendo al
datore di lavoro i rimedi da adottare
al momento.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, lavoratori,
medico competente
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ATTIVITA
PRINCIRLE

(Il
GESTIONE
DELLA PRE-
VENZIONE

22

FASI
DELFPATTIVITA

C. Gestione antin-
cendio, pronto
SOCCOrso, emer-
genza

COMPITI SPECIFICI
PER CIASCUNKASE DATTIVITA

C.1)Progettare in anticipo il modello
organizzativo che 1’azienda intende
attivare nelle situazioni di emergenza
(incendio, infortuni), tenendo conto
che durante le situazioni di crisi i
tempi di decisione sono ristretti, le
regole cambiano, le procedure e gli
assetti organizzativi sviluppati per la
normale gestione aziendale si rivela -
no inadeguati.

C.2)Individuare i lavoratori da coinvolge-
re, distribuire compiti precisi e re-
lative responsabilita, sottoporli a pro-
grammi di formazione adeguatamen-
te predisposti.

C.3)Stabilire costanti relazioni con i ser -
vizi pubblici competenti in materia di
pronto soccorso, salvataggio antin -
cendio e gestione dellemergenza
procedendo al coordimamento del
piano di sicurezza interno con i piani
di intervento dei servizi esterni.

C.4)Verificare che le misure predisposte
per essere adottate in caso di esposi -
zione a pericolo grave e i comporta -
menti da assumere in tale contesto
siano conosciuti da tutti i lavoratori.

C.5)Prevedere 1’aggiornamento delle
procedure e stabilire la verifica nel
tempo degli obiettivi prefissati, non-
ch¢ la revisione periodica in merito
ad eventuali variazioni intercorse nel
ciclo produttivo o nell’or ganizzazio-
ne del lavoro che possano compro -
mettere o impedire la validita delle
azioni intraprese.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, lavoratori,
medico competente



ATTIVITA
PRINCIRLE DELFATTIVITA

avy
GESTIONE
DELLA
INFORMA -
ZIONE E
DELLA FOR-
MAZIONE
ALLA SICU-
REZZA

A. Preparazione

COMPITI SPECIFICI

PER CIASCUNKASE DRATTIVITA

A.1)Acquisire, conoscere e classificare il

materiale documentale che per legge
deve essere presente in azienda.

A.2)Conoscere gli obblighi informativi,

formativi e consultivi, cui & tenuto ad
adempiere il vertice aziendale: nei
propri confronti e nei confronti dei
lavoratori, del rappresentante dei
lavoratori per la sicurezza, del medi -
co competente, degli or gani di con -
trollo, dei fabbricanti, degli installa -
tori, degli appaltatori (evidenziando
quegli adempimenti che richiedono
un assolvimento formale e/o docu -
mentale).

A.3)Mantenersi sempre aggiornato, non

solo sugli aspetti normativi in conti-
nua evoluzione, ma anche sui costan
tt risutati che s raggiungono in
ambito scientifico e tecnologico, al
fine di introdurre innovazioni che
potrebbero risultare positive per le
risorse umane e strutturali dell’or ga-
nizzazione.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, lavoratori,
medico competente
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ATTIVITA
PRINCIRLE DELFPATTIVITA

GESTIONE
INFORMA -
DELLA FOR-

MAZIONE
ALLA SICU-

24

Iv)
DELLA

ZIONE E

REZZA

FASI

B.Dall’analisi dei
fabbisogni infor-
mativi dei lavo -
ratori alla verifi-
ca dei risultati

COMPITI SPECIFICI

PER CIASCUNKASE DATTIVITA

B.1)Analizzare il fabbisogno informativo

di ogni lavoratore, a qualsiasi livello,
confrontando i risultati emersi dal -
I’anticipazione "virtuale" delle atti-
vita e delle competenze di ognuno
dettate dalla normativa e 1 risultati ot-
tenuti attraverso 1’uso di interviste,
colloqui ¢/o la predisposizione € som-
ministrazione di questionari standar-
dizzat

B.2)Sulla base dei risultati ottenuti dalla

fase precedente, selezionare i conte -
nuti, i mezzi e i canali idonei a favo -
rire in ogni lavoratore la comprensio-
ne, la rielaborazione dei dati trasmes-
si e, tali da ridurre al minimo il
rischio che eventuali dif ferenze indi -
viduali dei livelli scolastici, culturali
e linguistici possano determinare un
diverso grado di apprendimento e di
consapevolezza.

B.3)Pianificare le attivita di informazione

e attuarle sistematicamente (specifi -
cando sempre le motivazion alla
base di ogni disposizione or ganizza-
tiva e di legge) attraverso: un sistema
di avvisi in bacheca o nei reparti; la
distribuzione di opuscoli informativi
di agevole consultazione; la proie-
zione di videocassette; I’or ganizza-
zione di riunioni; altro.

B.4)Controllare che le informazioni siano

sempre accessibili e in buone condi -
zioni di conservazione e leggibilita.

B.5)Verificare che le informazioni tra-

sferite siano state comprese dai lavo -
ratori e valutare periodicamente se i
fabbisogni informativi si sono modi -
ficati, al fine di riprogettare un nuovo
coerente intervento informativo.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, lavoratori,
medico competente



ATTIVITA
PRINCIRLE DELFATTIVITA

avy
GESTIONE
DELLA
INFORMA -
ZIONE E
DELLA FOR-
MAZIONE
ALLA SICU-
REZZA

FASI

C. Dall’analisi dei
fabbisogni for-
mativi dei lavo-
ratori alla valu-
tazione dei risul-
tati

COMPITI SPECIFICI

PER CIASCUNKASE DRATTIVITA

C.1)Determinare i fabbisogni formativi

dei lavoratori comparando i risultati
emersi dall’anticipazione "virtuale"
delle attivita e delle competenze di
ognuno dettate dalla normativa con i
risultati ottenuti tramite: osserva-
zioni informali di alcuni soggetti; di-
scussioni di gruppo appositamente
provocate; analisi delle prestazioni o
della valutazione individuale; predi-
sposizione e somministrazione di in-
terviste o questionari standardizzati.

C.2)Sulla base dei fabbisogni formativi

riscontrati, individuare i destinatari,
gli obiettivi formativi, i contenuti che
devono essere trasferiti, le metodolo-
gie didattiche da utilizzare e le risor-
se da impiegare (umane e materiali),
tenendo conto che i metodi e le tec -
niche piti idonei per la formazione
devono essere applicati in un conte -
sto di piccolo gruppo, al fine di con -
sentire la riflessione individuale sulle
motivazioni di ognuno, gli atteggia -
menti rispettivi e reciproci, la natura
delle relazioni e la facilita o la resi -
stenza individuale e collettiva al
cambiamento indotto dalla formazio-
ne.

C.3)Pianificare le attivita di formazione ¢

attuarle tenendo conto dei principi di
apprendimento degli adulti.

C.4)Valutare i risultati della formazione

verificando soprattutto in che modo e
in quale misura i partecipanti acqui -
siscono e trasferiscono le conoscen -
ze, le capacita, gli atteggiamenti e
I’esperienza vissuta in aula nella pro-
pria realta lavorativa.

C.5)Verificare periodicamente se i fabbi -

sogni formativi sono cambiati al fine
di riprogettare un nuovo coerente
intervento formativo.

INTERAZIONI

Datore di lavoro,
dirigenti, preposti,
rappresentante dei
lavoratori per la
sicurezza, lavoratori,
medico competente
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Definizione di attitudine e capacita

La norma non solo non fornisce una descrizione dettagliata del servizio di preven -
zione e protezione riguardo alla composizione quantitativa, ma, purtroppo, neanche rela -
tivamente alle attitudini e capacita adeguate che i componenti del servizio di prevenzio -
ne e protezione interno o esterno, compreso il responsabile, devono possedere. Proprio per
guesto sarebbe opportuna la prevista emanazione del decreto interministeriale (facoltati -
vo) nel quale sarebbero indicati specifici requisiti, modalita e procedure per la certifica -
zione dei servizi, nonché il numero minimo degli addetti.

E evidente che & interesse del datore di lavoro avere un servizio costituito da un
numero adeguato di soggetti professionalmente validi per poter contare su un reale e qua-
lificato supporto, capace di indirizzare al meglio le sue decisioni.

Mancando indicazioni direttamente espresse dal legislatore in tal proposito, si pud
innanzi tutto evincere indirettamente dalla lettura dell’art. 8, comma 11 che il responsabi -
le del servizio deve essere in possesso di:

s esperienze specifiche in materia di prevenzione e protezione;

» un curriculum professionale che attesti gli studi fatti e le conoscenze acquisite sulla

materia.

Interessante € poi I’analisi del significato che la letteratura in materia comunemente
attribuisce ai termini attitudine e capacita.

s Per attitudine si intende la predisposizione mentale a mettere in atto determinate
sequenze di comportamento che sono necessarie per padroneggiare la propria man-
sione lavorativa. Essa & condizionata dalla base innata, ma il suo sviluppo dipende
dall’ambiente.

s Per capacita siintende 'intelligenza in atto, applicata ad un certo contesto. Essa
rappresenta 1’insieme delle conoscenze e delle abilita individuali che permettono in
sintesi di “fare bene” il proprio compito. In particolare, essendo la capacita sia la
confluenza di piu fattori (dipendenti da attitudini, conoscenze, carattere e valori
individuali), sia operazionalmente definita dall’attivita ad essa associata, ha senso
parlarne soltanto con riferimento ad un contesto specifico e non in generale.

Entrambi gli aspetti possono essere misurati sottoponendo il lavoratore ad una serie
di test e ad altre prove psicologiche (colloqui, simulazioni, ecc.).

Analisi del contenuto del ruolo di responsabile del servizio di prevenzione
e protezione

Sul concetto di ruolo si incontrano nella letteratura definizioni e usi diversi, in quan -
to & considerato da sempre un concetto "confine" tra le discipline psicologiche e quelle
sociologiche: le prime, tendenti a privilegiare aspetti connessi con il mondo soggettivo
degli individui (ad esempio: la percezione, le attese di ruolo) e le seconde, aspetti legati
alle caratteristiche oggettive del sistema sociale entro cui I’individuo si muove (ad esem -
pio: la posizione occupata rispetto alla rete di relazioni, la funzione normativa, ecc.) .

* Cfr. Quaglino G.P., Carrozzi G.P., 1995.
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L’ analisi del contenuto del ruolo professionale comporta, pertanto, che vengano con-
siderate diverse dimensioni. Un modello" proposto per questo tipo di analisi considera, in
particolare tre dimensioni (tecnica, relazionale e gestionale) e identifica nel seguente
modo le implicazioni di ciascuna componente sullo svolgimento del ruolo professionale.

1. Componente tecnica: riguarda 1’entita delle conoscenze scientifiche e delle meto-

dologie professionali necessarie per operare utilmente. A ci0 si lega anche 1’abi -
lita nell’af frontare situazioni di incertezza, di emer genza non sempre definibili @
priori.

II. Componente relazionale: riguarda la complessita delle relazioni da attivare e

mantenere per ottenere risorse, informazioni, supporto, consenso da interlocuto -
11 su cui occorre esercitare influenza senza disporre della leva gerarchica.

III. Componente gestionale: riguarda la responsabilita connessa alla complessita di

gestire eventuali risorse economiche e/o umane assegnate al ruolo.

Attraverso I'impiego di questo modello si superano le contrapposizioni tra gli aspet -
ti individuali/or ganizzativi o di gruppo e tra oggettivita dei compiti/soggettivita indivi-
duale.

Il contenuto del ruolo non ¢ infatti identificabile isolandolo dal contesto, ma ¢ defi -
nito in base alle attese di comportamento e di requisiti di prestazione, che derivano dal -
I’inserimento in un sistema di ruoli interdipendenti e collocati in un ambito or ganizzativo
specifico.

Inoltre il concetto di ruolo professionale rimanda a una capacita propria del sogget -
to di rispondere, in modo personale e originale con le proprie risorse di conoscenza, abi-
lita e comportamento, ai requisiti della situazione operativa.

Nello specifico, il ruolo di responsabile del servizio di prevenzione e protezione puod
essere definito un ruolo organizzativo critico ®, in quanto le modalita di svolgimento dei
compiti ad esso attribuiti assumono un ruolo decisivo per 1’esito di un intervento. Dal suo
ruolo dipende, infatti, la messa in atto di condizioni che influenzano comportamenti dif -
fusi e rilevanti di altri operatori e nella sua sfera di azione ricadono informazioni e altre
risorse dalle quali (e dal modo in cui sono state trattate o gestite) dipendono conseguenze
rilevanti in ambiti pitl vasti e che influenzano direttamente i risultati finali. In quanto
detentore di un ruolo critico il responsabile del servizio di prevenzione e protezione puod
diventare importante agente di cambiamento indirizzato verso una nuova cultura della
sicurezza sui luoghi di lavoro.

Da queste premesse si evince che dal modo in cui il responsabile del servizio di pre -
venzione e protezione svolge 1 propri compiti e il proprio ruolo dipende la sua ef ficienza
ed efficacia nel raggiungere gli obiettivi di sicurezza e salute sui luoghi di lavoro. A tal
proposito diventano importanti le capacita e le competenze particolari che il responsabile
deve possedere e/o sviluppare per gestire al meglio il sistema sicurezza in azienda.

Sulla base delle attribuzioni previste dalla normativa e delle considerazioni finora
trattate relativamente al ruolo prevalentemente manageriale e critico di questa figura pro -
fessionale, di seguito si propone un elenco (certamente non esaustivo), frutto dell’elabo -

1 Cfr. Goeta G.E, 1992.

2 Cfr. Rebora G., 1998.

© Cfr. Burley-Allen M, 1989; Pedler M., Burgoyne J., BoydellT., 1991; Cooper R.K., Sawaf A., 1999; Wagner
A, 1999.
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razione di alcuni contributi of ferti dalla letteratura di settore, delle principali qualita pro -
fessionali e personali, necessarie per svolgere adeguatamente il ruolo di responsabile del
servizio di prevenzione e protezione.

Qualitalcapacita principali del responsabile del servizio di prevenzione e
protezione

Le qualita principali di un responsabile del servizio di prevenzione e protezione pos-
sono essere ricondotte alle 13 di seguito elencate:

1) CONOSCENZA DEI FATTI ESSENZIALI Conosgen;e ?d in-
2) NOTEVOLE COMPETENZA formazioni di base

3) COSTANTE SENSIBILITA AGLI EVENTI
4) CAPACITA DI ANALISI, DI SINTES]I,
DI SOLUZIONE DEI PROBLEMI, DI

GIUDIZIO,
INIZIATIVA/DECISIONALIT A Attributi e —
5) CAPACITA DI COMUNICARE, NEGOZIARE, capacita \,_v,.f“’ y
RISOLVERE I CONFLITTI, ASCOLTARE # ILRESPONSABILE
6) ORIENTAMENTO AI RISULTATI DEL SERVIZIO DI
7) CAPACITA DI DELEGARE |: PREVENZIONE E
8) STABILIT A EMOTIV A/EQUILIBRIO/ \, PROTEZIONE
RESISTENZA ALLO STRESS .. EFFICACE .
9) ASSERTIVIT A .—
10) CREATIVIT A
11) AGILITA MENTALE Metaqualita
12) CAPACITA DI APPRENDIMENTO
EQUILIBRATE

13) CONOSCENZA DI SE STESSI

Le qualita elencate si possono dividere in tre gruppi, corrispondenti ad altrettanti li-
velli diversi. I numeri 1 e 2 rappresentano le fondamenta: sono due tipi di conoscenze e
informazioni di base di cui il responsabile si serve per decidere e agire.

I numeri dal 3 al 9 sono capacita che si collegano direttamente al comportamento e
alla prestazione. In particolare il numero 3 € la capacita che deriva dalle conoscenze e
dalle informazioni di base indicate nei punti 1 e 2.

Dal numero 10 al numero 13 sono rappresentate le qualita che permettono al respon-
sabile del servizio di prevenzione e protezione di sviluppare e applicare le capacita ripor -
tate nei numeri dal 3 al 9 e pertanto possono essere definite meta-qualita.

Alcune di queste qualita sono in stretta connessione tra loro, pertanto, possederne o
svilupparne una, vale a dire possederne altre.

Di seguito viene data una breve definizione di ciascuna qualita e alcune caratteristi -
che osservabili ad esse connesse.

1) CONOSCENZA DEI FATTI ESSENZIALI . Avere chiara conoscenza di piani, obiet -
tivi (a lungo e a breve termine), prodotti, persone e loro cariche, ruoli e relazioni tra i
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vari uffici, del loro lavoro e delle attese nei loro confronti, ecc.. Capacita, all’occorrenza,
di acquisire i dati relativi ai fenomeni suddetti qualora non si abbiano a disposizione.
Caratteristiche possedute: 1.1) conosce cosa accade nella propria or  ganizzazione
(politiche, piani, obiettivi, prodotti/servizi); 1.2) ha individuato le fonti di informazio -
ne e ha stabilito contatti con un numero significativo di persone; 1.3) conosce abba -
stanza bene come vivono il proprio ruolo 1 superiori, 1 colleghi, i collaboratori, le per -
sone esterne all’ azienda.

2) NOTEVOLE COMPETENZA . Essere in possesso sia di conoscenze tecniche ¢ nor -
mative in materia di sicurezza ¢ igiene del lavoro, sia di conoscenze dei principi base e
delle teorie di management quali la pianificazione, I’ or ganizzazione e il controllo.
Caratteristiche possedute: 2.1) si tiene costantemente aggiornato sulle nuove tecniche,
teorie e riflessioni utili per svolgere il proprio ruolo; 2.2) consulta regolarmente riviste
specializzate ed ¢ a conoscenza di diverse manifestazioni informative/formative delle
quali direttamente o indirettamente acquisisce i prodotti; 2.3) & al corrente dei cambia -
menti normativi, nazionali e internazionali e degli effetti che questi possono avere nella
propria organizzazione.

3) COSTANTE SENSIBILITA AGLI EVENTI. Capacita (di percepire) di essere aperto

sia verso eventi evidenti (fatti, cifre, ecc.), sia verso “segnali deboli” e premonitori
(conflitti, assenteismo, aggressivita, rigidita, passivita, ecc.y provenienti da ciascun
lavoratore a qualsiasi livello.
Caratteristiche possedute: 3.1) & in sintonia con gli avvenimenti della propria organiz-
zazione; 3.2) avverte 1 sentimenti degli altri e ne intuisce 1 modi in cui potrebbero rea -
gire; 3.3) verifica costantemente la validita delle sue supposizioni accettando il con -
fronto.

4) CAPACITA DI ANALISI, DI SINTESI, DI SOLUZIONE DEI PROBLEMI, DI
GIUDIZIO, INIZIATIVA/DECISIONALITA. Attitudine a scomporre € ricomporre un
dato fenomeno individuandone sia le componenti piu significative, che le interconnes -
sioni interagenti, formulando piani e/o strategie di medio-lungo termine, fornendo sco-
stamenti in assenza di dati analitici e suscitando fiducia e sicurezza.

Caratteristiche possedute : 4.1) pianifica e individua le priorita nella propria attivita
lavorativa; 4.2) dimostra flessibilita e capacita di affrontare e risolvere contemporanea-
mente diversi problemi; 4.3) si fida della capacita delle proprie emozioni di indicare un
giudizio valido di fronte a situazioni incerte e ambigue che richiederebbero piu infor -
mazioni per essere af frontate e risolte; 4.4) non necessita di approvazione; tollera le
pressioni valutandole criticamente; 4.5) sa gestire la propria discrezionalita e favorisce
I’autonomia altrui.

5) CAPACITA DI DELEGARE. Capacita di decentrare il potere responsabilizzando i col
laboratori ¢ rimanendo tuttavia consapevole delle proprie responsabilita.
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6)

7)

8)

Caratteristiche possedute: 5.1) attribuisce responsabilita non per sgravarsi di funzioni
e responsabilita proprie, ma commisurando il potere di delega alle necessita funzionali
dell’organizzazione; 5.2) mantiene un giusto collegamento con i propri delegati per
impedire sia che possano esercitare oltre misura il potere loro affidato, sia che facciano
capo a lui per ogni azione, trasformandosi in semplici esecutori di ordini.

CAACITA DI COMUNICARE, NEGOZIARE, RISOIVERE I CONFILITTI,
ASCOLTARE. Capacita di trasmettere un messaggio (sia verbale che non verbale) in
modo chiaro e comprensibile, sia nella formulazione che nel contenuto, ponendosi nei
panni dell’interlocutore in modo da scegliere 1 mezzi espressivi pitl coerenti a quest’ul-
timo ¢ sollecitando sempre il confronto. Attitudine a proporre in modo convincente le
proprie idee portando elementi e ar gomentazioni valide. Capacita di of frire all’interlo -
cutore lo spazio per esprimere le proprie opinioni.

Caratteristiche possedute: 6.1) si esprime con facilita e in modo corretto; 6.2) sauti -
lizzare la comunicazione non verbale degli interlocutori per regolare la sua comunica -
zione; 6.3) esprime le sue idee seguendo una traccia mentale precisa; 6.4) individua
fonti di accordo e si basa su quelle per costruire un accordo pitt ampio sulle sue idee;
6.5) cambia ar gomentazione quando quella che sta usando si dimostra inef ficace; 6.6)
usa spesso esempi appropriati; 6.7) utilizza il “silenzio” come mezzo per comprendere
e far comprendere.

ORIENTAMENTO AI RISULTATI. Capacita di porsi in modo realistico delle mete e
attivarsi con consapevolezza nel perseguirle.

Caratteristiche possedute:7.1) sa valutare la situazione di partenza e individuare obiet-
tivi concreti e raggiungibili, sia nel breve che nel lungo termine; 7.2) verifica perio-
dicamente la validita del lavoro svolto; 7.3) sa cambiare facilmente strategie quando ne
scopre di piul ef ficaci; 7.4) sa rinunciare nel gruppo ai propri punti di vista se questo
consente un pil rapido conseguimento degli obiettivi da raggiungere; 7.5) sa distribui -
re compiti e responsabilita tra i propri collaboratori, modificandoli vantaggiosamente in
caso di necessita; 7.6) sa cambiare il proprio comportamento in funzione dei bisogni e
delle motivazioni dei suoi collaboratori, senza temere di trattarli in modo differenziato.

STABILITA EMOTIVA/EQUILIBRIO/RESISTENZ: ALLO STRESS. Capacita di

essere tolleranti in ogni occasione, anche in situazioni di forte tensione, senza ricorrere
a comportamenti aggressivi o inibiti.

Caratteristiche possedute: 8.1) di fronte a difficolta insorgenti a causa di un forte coin-
volgimento emotivo, di una tensione relazionale, di carenza di risorse o di incertezza di
risultati: non manifesta incoerenze di pensiero/comportamento, non manifesta discon -
tinuita di impegno, non manifesta reazioni radicali, non si accanisce su un aspetto par -
ticolare, ma tende a riportare il gruppo di lavoro sul problema, a mantenerne la stabi -
lita e a sdrammatizzare.

9) ASSERTIVITA. Capacita di difendere i diritti personali € aziendali esprimendo pen -
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sieri, sensazioni ed opinioni in modo onesto, diretto e appropriato, tale da non violare i
diritti altrui, utilizzando un atteggiamento fermo senza essere rigido e, comprensivo
senza essere debole.

Caratteristiche possedute: 9.1) si propone di raggiungere scopi piuttosto che di reagi -
re semplicemente alle richieste; 9.2) analizza criticamente il lavoro e il proprio com -
portamento, & leale ed impegnato, ha il senso della missione e si assume le proprie
responsabilita rispetto a cid che accade.

10) CREATIVITA, Capacita di rispondere in modo originale alle situazioni e di avere una
larghezza di vedute sufficiente per riconoscere e utilizzare nuovi approcci.
Caratteristiche possedute: 10.1) quando le soluzioni ormai collaudate sono fallite non
si avvilisce, ma si impegna e trova nuove alternative, sperimentando metodi innovati-
vi; 10.2) ¢ in grado di riconoscere buone idee anche quando provengono da altri.

11) AGILITA MENTALE. Attitudine/capacita di af ferrare rapidamente tutte le opportu -

nita e i problemi presenti in una data situazione, di cogliere la situazione nel suo com-
plesso (piuttosto che indagare faticosamente ognuno dei suoi componenti), di pensare
contemporaneamente e realisticamente a pill cose.
Caratteristiche possedute: 11.1) di fronte a dati e idee apparentemente contraddittori
riesce ad avere intuizioni che consentono di risolvere i problemi; 11.2) nelle situazio-
ni di emergenza ¢ in grado di pensare lucidamente e rapidamente, contattando even -
tualmente le persone giuste, utilizzando le misure e le procedure adeguate per ripor -
tare alla normalita le situazioni.

12) CAPACITA DI APPRENDIMENT O EQUILIBRATE. Attitudine/capacita di riceve-
re stimoli da un insegnamento esplicito, formale (per esempio durante un corso) o
informale (per esempio durante 1’assistenza ricevuta da un collega, da un collaborato-
re), di ricavare scoperte significative dalle proprie esperienze e dalle idee precedenti.
Caratteristiche possedute: 12.1) trasferisce facilmente la teoria acquisita nella prati -
ca dell’attivitd quotidiana; 12.2) sa riconoscere il valore del proprio giudizio e della
propria esperienza, ricorrendo, se necessario, ad esperti per risolvere eventuali pro-
blemi.

13) CON O S CE .DI SE STE SSI. Attitudine/capacita di osservare il pit possibile obiet-
tivamente se stesso, impiegando I’ ener gia richiesta per esaminare 1l proprio compor -
tamento adeguatamente, senza alterare il comportamento stesso.

Caratteristiche possedute: 13.1) abitualmente analizza e riconosce simultancamente
o retroattivamente il potere e il ruolo che i fattori personali (obiettivi, valori, emozio -
ni, punti forti ¢ deboli, motivazioni) svolgono nell’influire sulle proprie azioni quoti -
diane e sui comportamenti degli altri.
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Ruolo prevalente del responsabile del servizio di prevenzione e protezione
nelle interazioni con gli altri ruoli del sistema sicurezza™

Al fini della corretta gestione del proprio ruolo ¢ necessario che il responsabile del
servizio di prevenzione e protezione, durante le interazioni con: addetti al servizio, datore
di lavoro, dirigenti, preposti, rappresentante per la sicurezza e or ganismi paritetici, medi-
co competente, lavoratori, organismi istituzionali, progettisti, fabbricanti, fornitori, instal-
latori e appaltatori, instauri relazioni adeguate e finalizzate al raggiungimento degli obiet-
tivi.

Pertanto, con gli addetti al servizio di prevenzione e protezione ( A) ¢ opportuno che
il responsabile assuma un ruolo prevalentemente di tipogestionale, motivazionale, di con -
trollo e coordinamento .

Con il datore di lavor o B), i dirigenti (C), 1l rappresentante per la sicur ezza e gli
organismi sindacali (ID) ¢ opportuno che il ruolo del responsabile sia prevalentemente di
tipo informativo, consultivo, propositivo e fondamentalmente negoziale.

Con i preposti (E) ¢ opportuno che il responsabile assuma un ruolo prevalentemente
di tipo informativo, consultivo e propositivo.

Con il medico competente (L) e gli organismi istituzionali (I) & opportuno che il
ruolo del responsabile sia prevalentemente di tipo informativo e consultivo.

Con i lavoratori (F) ¢ opportuno che il ruolo del responsabile sia prevalentemente di
tipo informativo, consultivo, propositivo ¢ di controllo.

Con i progettisti, fabbricanti, fornitori (H), installatori, appaltatori (G) ¢ opportuno
che il responsabile assuma un ruolo prevalentemente di tipo  informativo e di controllo
(quest’ultimo di tipo simultaneo o retroattivo).

RLS E ORGANISMI
PARITETICI
D)

DATORE DI
LAVORO

®)

o RESPONSABILE PRE}::)STI
COMPETENTE |~—m l A &)
@)
ADDETTI
ORGANISMI L AVORATORI
ISTITUZIONALI (F)

@

PROGETTISTI
FABBRICANTI
FORNITORI
()

INSTALLATORI
APPALTATORI
(&)
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base di quelli realizzati dal Dipartimento stesso, nell'ambito del Pacchetto formativo [ISPESL per RSPP, 1995.
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