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“Mal di budget” ed effetti sulla salute

“Mal di budget” e stress lavoro correlato in banca (e non solo): una chiave d’accesso nelle sacre stanze dell’organizzazione

aziendale?

Cos’e il “mal di budget”? E’ una declinazione particolare dello stress lavoro-correlato che, secondo la definizione condivisa
a livello europeo, & una “percezione di squilibrio avvertita dal lavoratore quando le richieste di contenuto,
dell’organizzazione e dell’ambiente di lavoro eccedono la capacita individuale per fronteggiare tali richieste”. Il lavoratore
di banca - ma ormai chi lavora in genere, perché il raggiungimento del budget &€ ormai 'unico credo propugnato da ogni
tipo di azienda - sempre piu spesso dichiara di essere “stressato” (situazione che sfocia nella depressione, certificata dalla
crescente quantita di ansiolitici, antidepressivi e sedute psicanalitiche alle quali i bancari fanno ricorso): i rischi psico-
sociali sono ascrivibili all’organizzazione del processo lavorativo nelle banche sebbene, come dichiarato a Bari dal
Responsabile Nazionale CGIL Salute e Sicurezza Sebastiano Calleri, I’Associazione Bancaria Italiana e Confindustria, in
sede di Commissione consultiva per le definizione delle linee guida sullo stress, abbiano inizialmente ritenuto che tali rischi
siano uno stato d’animo dei lavoratori indipendente dal lavoro (i classici “problemi che il lavoratore si porta da casa
propria”). Basti pensare che solo dal 2011 il rischio stress lavoro correlato e inserito nel Documento di Valutazione dei
Rischi che i datori di lavoro devono redigere per legge.

In data 29/10/2015 la Fisac Cgil Bari ha organizzato un seminario formativo per quadri sindacali che ha finalmente
riportato all’attenzione generale il problema della sicurezza in banca dopo tre anni di vacatio contrattuale; dopo aver
introdotto i relatori (Domenico Farro, del Dipartimento Nazionale Politiche Sociali e Salute della Fisac Nazionale, Fabio
Alfieri della Segreteria Nazionale Fisac e Responsabile del Dipartimento Nazionale Salute e Sicurezza Cgil, Antonella
Morga della Segreteria Regionale Cgil Puglia, Sebastiano Calleri, responsabile nazionale Cgil Salute e Sicurezza, Alfredo
Scognamiglio e Tommaso Del Tito, del dipartimento nazionale, e Giancarlo De Nitto, Responsabile Coordinamento
Sicurezza Fisac Puglia) la Segretaria Regionale Fisac Puglia, Lia Lopez, ha immediatamente toccato cio che i bancari sanno
essere il nuovo nervo scoperto del problema sicurezza: fermo restando 'importanza di altri rischi psichici e fisici (rischio
rapina, adibizioni a video terminali, qualita dell’aria, microclima) &, appunto, lo stress lavoro correlato generato da rischio
psico-sociale (organizzazione aziendale) la vera nuova frontiera della tutela della sicurezza del lavoratore sul posto di
lavoro. Ormai quasi tutta I’'organizzazione sociale e finalizzata a “premere” sul bancario che lavora in rete per un unico
obiettivo: vendere, vendere, vendere! Abbiamo gia analizzato in altra sede (qui) quale sia stata 1’evoluzione dell’attivita di
banca a causa della riduzione di profittabilita della sua attivita tipica (yuadagnare dal margine di interesse tra soldi
prestati e soldi dei depositanti) e della trasformazione societaria delle banche; resta da capire cosa possa fare il
sindacalista per aiutare il lavoratore a difendersi dalle pressioni, alla luce di una evidenza empirica emersa durante il
seminario che lascia shigottiti: 'Organizzazione Mondiale della Sanita - non la Fisac Cgil - afferma che nel 2020 la
depressione sara la causa principale di inabilita al lavoro, mentre esiste una branca ufficiale della medicina (la
neuropsicoimmunologia) che collega lo stress a malattie come ipercortisolemia, ansia, infarti, disturbi intestinali e tumori
(rischio stress).

L’Art. 28 del Dgls 81/08 ha costretto 1'azienda a valutare tutti i rischi pendenti sul lavoratore dunque anche la tossicita
organizzativa: tra gli altri il mobbing da parte del superiore o del titolare dell’'unita organizzativa, la competizione tra
colleghi per la promozione, il senso di inadeguatezza causato dall’eccessiva mole di richieste e dal budget (appunto), la
mancanza di strumenti formativi sufficienti a comprendere i prodotti che 1'azienda chiede di vendere, la gestione del
rapporto con il cliente dopo aver venduto un prodotto d’investimento rivelatosi fallimentare, la mancanza di aiuto per
compiere procedure poco conosciute, I'incertezza del ruolo nei nuovi modelli organizzativi dovuta allo stratificarsi di piani

industriali con misure operative spesso in contraddizione tra loro, la difficolta di conciliazione dei tempi famiglia/lavoro. I
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rischio da stress, poi, si connota per la implicita soggettivita (cio che & stressante per un individuo puo non esserlo per un
altro). Paolo Pappone, psichiatra nella Asl di Napoli ed esperto in stress lavoro correlato, in una ricerca statistica
pubblicata nel 2006 ha scritto che “lo stress nel lavoratore bancario deriva dal fatto che gli viene richiesta una prestazione
da manager correlata ad una retribuzione da impiegato”. L’idea che il dipendente bancario sia “imprenditore di se stesso”
con un suo portafoglio di clienti & stata ormai sdoganata anche grazie alla progressiva sottoscrizione di contratti in cui
pezzi crescenti di retribuzione sono stati legati alla “produzione”, cioé alla vendita di prodotti assicurativi e d'investimento:
continuare su questa strada - anche alla luce del velocissimo smantellamento di sanita e welfare pubblico - non potra che
comportare un peggioramento delle condizioni lavorative, quindi del “mal di budget”.

I soggetti deputati a tutelare la salute nelle aziende e il problema di “asimmetria informativa”. Gli R.L.S.

Come si evince dall’analisi di diverse fonti legislative (Art. 2087 C.C., Art 41 Cost) i datori di lavoro dovrebbero riconoscere
l'integrita fisica e morale del lavoratore, limitare la propria attivita quando questa puo “recare danno al lavoratore, alla sua
dignita e liberta”. La tutela della sicurezza sul posto di lavoro e stata istituzionalizzata solo con la Legge 300/70 e
perfezionata a fatica con il recepimento di Direttive Europee attraverso la L. 626/94 e con Dgls 81/08: dal momento che un
“padrone” lasciato libero di fare cio che vuole difficilmente tutelera sua sponte il lavoratore, € stata introdotta la figura del
R.L.S. (Responsabile del Lavoratore per la Sicurezza) una rappresentanza sindacale da eleggere nelle unita produttive con
piu di 15 dipendenti, al quale si affianca la R.S.A. (Rappresentanza Sindacale Aziendale) che sostituisce completamente il
R.L.S. nelle unita produttive pill piccole, accorpandone le funzioni.

I1 R.L.S. incarna un ruolo ibrido: & un tecnico perché dovrebbe essere in grado di far emergere tutte le prescrizioni
legislative in materia di sicurezza che il datore non rispetta, & un rappresentante sindacale perché aiuta la R.S.A. a
contrattare in tema di sicurezza in occasione di rinnovi contrattuali ed € un collaboratore perché coadiuva con spirito
costruttivo le funzioni aziendali nell’applicazione concreta della normativa in materia di salute e sicurezza. Non sempre gli
R.L.S., data I'esiguita di mezzi e tempo a disposizione, hanno la formazione necessaria: esiste un chiarissimo problema di
“asimmetria informativa” poiché, dall’altra parte, c’e il datore di lavoro che, nelle grandi aziende, si avvale di un schiera di
medici e di responsabili salute protezione prevenzione (R.S.P.P.); in queste situazioni e difficile confrontare il Documento
di Valutazione Rischio (D.V.R.) con il protocollo sanitario elaborato dal medico competente e, dal momento che il DVR e il
documento ufficiale dal quale dovrebbero emergere tutti i rischi che il lavoratore corre, ben si comprende che 1'azienda ha
ampi margini di manovra per interpretare in modo non oggettivo molti rischi e addirittura escluderne alcuni.

E’ possibile entrare nelle “sacre stanze” dell’organizzazione aziendale attraverso il lavoro del R.L.S.?

Ogni lavoratore sa bene che il datore di lavoro decide I’organizzazione aziendale; se, come abbiamo visto, ’organizzazione
aziendale non garantisce la tutela della salute e la dignita del lavoratore, la legge, attraverso gli RLS, mette nelle mani dei
lavoratori un’arma interessante per modificarla: la violazione di precise prescrizioni di legge. Per attivare un’azione di
questo tipo il R.L.S. deve: rilevare l'infrazione (importantissima percio la sua formazione e quella della R.S.A.); e: 2) il
sindacato deve essere capace di portare le eventuali istanze e proposte di cambiamento avanzate dagli R.L.S. in sede di
contrattazione. Quest’'ultimo punto riguarda i rapporti interni tra funzioni sindacali ed il reale potere contrattuale di un
sindacato.

La non esclusivita delle decisioni del datore di lavoro riguardo all’organizzazione aziendale & tema talmente osteggiato
dalle aziende che, almeno sulla carta, queste sembrano essere attentissime alla rilevazione del “clima d’azienda” attraverso
questionari pilotati (spesso cestinati dai dipendenti) che periodicamente intasano le caselle di posta aziendali dei
lavoratori: & sintomatico che non vogliano concordare le domande di questi questionari con gli esperti sindacali! I grandi
gruppi bancari Unicredit ed Intesa Sanpaolo (che il 7 Ottobre ha firmato un contratto aziendale che prevede un accordo
sulle pressioni commerciali) hanno ammesso che le pressioni esistono - quindi, se esistono, sono continuamente infrante
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norme italiane ed europee in tema di salute e sicurezza - ma arrogano a se stesse le modalita operative per limitazione tali
pressioni, proprio perché non € ammesso che i lavoratori, attraverso i sindacati, possano finanche pensare di poter
modificare anche modicamente I’organizzazione d’impresa.

La giornata seminariale di Bari & stata ’occasione per pubblicizzare un vasto programma di formazione a livello nazionale
che Fisac Cgil ha deciso di mettere in campo per gli R.L.S. e le R.S.A. che ricoprono il doppio ruolo proprio al fine di
rimettere al centro dell’azione sindacale 1'utilizzo di strumenti di contrattazione nuovi attraverso i quali esigere contratti
non confliggenti con la salute e la sicurezza dei dipendenti: per far cio & necessario che gli R.L.S. siano particolarmente
preparati. E’ stato anche un momento di confronto tra R.S.A., R.L.S. e Responsabili Sindacali Nazionali di Salute e
Sicurezza: se, infatti, le R.S.A. hanno quella legittimazione rivendicativa che, in sede di trattativa contrattuale con
I’azienda, gli R.L.S non hanno, dal momento che questi ultimi sono gli organi tecnici e di supporto, gli R.L.S. hanno
un’autorevolezza che molte R.S.A. non hanno, poiché incarnano la partecipazione dei lavoratori nell’ambito dei processi
decisionali aziendali quanto a prevenzione, protezione e rischi sul lavoro. La forza del RLS, infatti, sta in cio: questo
rappresentante dei lavoratori puo, in forza di un potere conferitogli dalla legge, rivolgersi alla Asl competente sul territorio
quindi alla Procura della Repubblica, se la sua controparte (che ¢ il datore di lavoro con autonomia di spesa e non gli
organi tecnici di cui costui si circonda per farsi aiutare) non ha eliminato ogni rischio incombente sul lavoratore, quindi il
rischio psico-sociale, quindi, al limite, la “pressione commerciale” per la vendita di prodotti. Sarebbe percio auspicabile
che, in sede di trattativa, i delegati particolarmente preparati in materia di sicurezza e salute siedano di fronte a
controparte insieme con gli altri rappresentanti sindacali della delegazione trattante per concludere accordi in cui sia
eliminato il rischio psico-sociale ascrivibile alla tossicita organizzativa.

La realta dei fatti e le azioni da intraprendere

Nei fatti gli accordi sindacali sono stati chiusi senza ascoltare pienamente i pareri dei responsabili della sicurezza di parte
sindacale, dunque senza eliminare tutti i pericoli immediati: se la legge, e non l'accordo tra le parti, riconosce le facolta di
controllo ed applicazione degli strumenti di protezione sul luogo di lavoro, cosi operando e chiaro che le associazioni
sindacali hanno abdicato all’esercizio di una funzione sindacale essenziale, lasciando mano libera al datore di lavoro. A
causa della differente “forza contrattuale” delle RSA rispetto agli RLS, poi, quando le due figure non coincidono & forte la
tendenza a far confluire le agibilita sindacali (permessi e risorse economiche) a favore dei primi, dal momento che questi
sono i soggetti delegati a trattare; non esistendo ancora un carattere relazionale forte tra le due figure sindacali - chi
scrive, pero, ha prove che in Intesasanpaolo Puglia il legame c’é - molto spesso non sono applicate norme cogenti: il RLS
deve essere consultato preventivamente per la stesura del D.V.R. e deve ispezionare il luogo di lavoro; deve essere
consultato per la programmazione dei percorsi lavorativi per gli stessi lavoratori; deve essere informato sull’insorgenza di
malattie professionali; ma spesso accade che 1’azienda sottoponga alla firma del R.L.S un Documento Valutazione Rischi
preconfezionato: in questo caso il R.LS deve sapere di essere responsabile di cio che sottoscrive quando firma la
valutazione generale e deve rifiutarsi di firmare se non e sufficientemente formato. Se, invece, ritiene che le misure
adottate in azienda non sono idonee a garantire la sicurezza deve dirlo al datore di lavoro e deve avvertire le autorita. Per
farlo deve acquisire capacita per cercare, trovare, catalogare, analizzare, smistare ed indirizzare tutte le informazioni
ricevute, sensibilizzare i lavoratori nell’individuazione del rischio, “con i lavoratori costruire le mappe di rischio da inserire
nel DVR”.

Nella trattativa per i rinnovi contrattuali, le associazioni sindacali hanno proposto un modello di vendita di prodotti
finanziari che é stato bocciato dai datri di lavoro: eliminare i fattori stressogeni dalla vendita significherebbe ridurre
significativamente le vendite (magari limitando i budget) & cio, per le banche, non e possibile perché attualmente una parte

consistente di utili e costituita da commissioni; firmare gli accordi che sono stati firmati, d’altra parte, significa
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acconsentire a tamponare il problema del “mal di budget” a valle, quando immancabilmente si presenta. Ma
I'inadempienza rispetto alla valutazione dello stress da parte dell’azienda o lo sbaglio nella valutazione dello stress & una
responsabilita penale in base a sentenza della Corte di Cassazione del 03/07/2013, mentre il blando trattamento del
problema a livello di contrattazione (che non intacca 1'organizzazione del lavoro) determina il mancato recepimento di
norme di respiro europeo (d’altra parte il nostro governo non recepisce precise direttive europee). Probabilmente il
peccato originale e stato lasciare che parti sempre pil cospicue di salario disponibile siano agganciate al sistema
incentivante - come successo in tutti gli altri settori economici; cio ha portato all’esasperazione del meccanismo perverso
di quel sistema: farsi “spremere” di piu per guadagnare di pil, quindi monetizzare la salute.

Durante la giornata seminariale, i contributi degli RLS e degli RSA presenti in platea hanno evidenziato la discrasia tra
quanto formalizzato nei contratti sottoscritti e quanto rilevato effettivamente nella rete commerciale. Ecco alcune criticita:
1) Sia RLS che “medico competente” devono attestare e sottoscrivere la presenza di tutti i rischi nel DVR, che si aggiorna
in occasione delle revisioni del processo produttivo e delle grosse riorganizzazioni: sarebbe il caso che il sindacato ricordi
al medico competente che & anche sua responsabilita certificare 1’attestazione di assoluta assenza di rischio da stress;

2) Nelle realta territoriali ci sono esempi di piccole banche con meno di 15 dipendenti in cui non solo non ¢’é coincidenza
tra RLS e la RSA, ma non ¢’ &€ neanche la RSA. Chi protegge il lavoratore in questi casi?

3) Si parla tanto di entrare all’interno dell’organizzazione del lavoro dei grandi gruppi, ma poi si strutturano accordi a
livello nazionale che rendono impossibile a livello locale percorrere una strada di attivazione delle istanze di salute e
sicurezza attraverso la titolarita del RSA (che e I'unica rappresentanza sindacale che, anche su iniziativa del RLS, puo
chiedere certi incontri). In MPS & capitato, per esempio, che il datore di lavoro abbia risposto di non essere autorizzato a
svolgere incontri per problematiche di sicurezza a livello locale su richiesta della singola RSA, perché era prevista, da
accordi aziendali, la semplice “informativa” e lo svolgimento di incontri a livello centrale con delegazioni trattanti ed
“organi di coordinamento”. Nella fattispecie, dunque, I'incontro avrebbe dovuto tenersi in luoghi fisicamente lontani da
quelli in cui sono accaduti i fatti e tra soggetti che non li hanno conosciuti direttamente;

4) Le RSA devono avere strumenti che intervengono nella organizzazione di lavoro a livello locale, altrimenti molte istanze
non arrivano a livello nazionale. A livello nazionale, per le nostre aziende 1'unico elemento di relativo confronto sui criteri
con cui si spinge sulla produttivita in rete & costituito dalle “riunioni semestrali” in cui si parla di pressioni commerciali in
genere. Ma il conflitto con I’azienda va esercitato quotidianamente su strumenti di pressione innovativi non regolamentati,
come riunioni on line con pubblica gogna di titolari di filiale, riunioni quotidiane in cui i titolari di filiale ribaltano le
pressioni da loro subite sui dipendenti, mail e messaggi via chat aziendale. E’ possibile regolamentare questo tipo di
pressioni?

La parte datoriale, con la disdetta dell’accordo sulle RLS nel 2012, ha reso pil difficile I’attivita congiunta delle due figure,
e negli accordi firmati il datore di lavoro ha sempre meno ascoltato le ragioni del RLS, proprio perché non c’era pilt un
accordo sindacale che in qualche modo lo vincolasse a farlo. Anche se la RLS ha dalla sua parte la legge (che obbliga il
datore di lavoro ad eliminare ogni tipo di rischio), & anche vero che non ha le tutele personali delle RSA (ex legge 300). 11
Dipartimento Salute e Sicurezza e stato ricostituito proprio per cogliere le discrasie tra accordi e realta e sta studiando le
strategie da mettere in campo. Se e assodato che, da una parte, & necessario coinvolgere le rappresentanze di salute e
sicurezza nelle delegazioni che trattano i contratti, sembra d’altra parte chiaro che, una volta regolamentate le pressioni
commerciali attraverso un accordo sindacale, la logica del “budget” sia stata implicitamente accetta dai sindacati: si tratta
del punto di arrivo di un processo ventennale che ha interessato le aziende di tutti i settori in tutto il mondo e che, come ha
fatto notare Sebastiano Calleri, ha preso piede attraverso la logica del “pusher”; il dipendente i banca & stato istruito alle
vendite progressivamente e, una volta legate parti consistenti di salario e di carriera al budget, ne & diventato schiavo. In
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una economia di mercato fortemente sostenuta da budget pubblicitari imponenti, ci si puo opporre alle vendite per
eliminare il rischio psico-sociale? D’altra parte non esiste alcuna normativa che vieti al datore di lavoro di stabilire budget
di vendita; sta al RLS verificare se il raggiungimento del budget sia ottenuto attraverso pressioni (per esempio minacce di
cambi di mansione e demansionamento) anche perché se il lavoratore bancario ha il dovere di fornire il proprio contributo
in modo professionale con la diligenza richiesta dalla natura della prestazione dovuta, non ha obbligo di risultato perché

non é lavoratore autonomo (obbligazione di mezzi).



