ASL

v R
Sede legale: Viale Giolitti,2
15033 Casale Monferrato (AL)

REGIONE Partita IVA/Codice Fiscale n. 02190140067
PIEMONTE

CODICE DI CONDOTTA
IN MATERIA DT DISCRIVIINAZIONI
MOLESTIE & MOBBING
DELL'AZIENDA ASL AL
DIALESSANDRIA



INDICE

Presentazione

Art.1

Art.2

Art.3

Art.4

Art.5

Art.6

Art.7

Art.8

Principi e finalita

Ambito di applicazione
Normativa di riferimento
Azioni positive

Figure di riferimento
Procedure da adottare
Riservatezza

Norme finali

Pag.



Presentazione

Il mondo del lavoro mostra una sempre maggiore vivacita ed una necessita di adattarsi
ai mutamenti delle logiche politiche e di mercato che si manifestano con frequenza quasi
qguotidiana: flessibilita, riorganizzazione e downsizing, prolungamento dell’orario di
lavoro reale, sono solo alcuni dei fattori che stanno influenzando profondamente il
mondo del lavoro, soprattutto nelle modalita di relazione tra i suoi attori. Inoltre, nuove
forme contrattuali di lavoro, introducendo maggiore esigenza di flessibilita, inducono
situazioni di maggiore ansia legata all'organizzazione ed ai rapporti di lavoro.

Stress, mobbing, costrittivita organizzativa, sono termini relativamente recenti per
rappresentare situazioni, non recenti, in grado di generare malessere nei lavoratori,
interferendo negativamente con le loro possibilita di creare relazioni interpersonali
proficue e gratificanti. Va sottolineata Iimportanza che assumono le dinamiche
relazionali nel contesto lavorativo, tra chi eroga la prestazione e chi la gestisce, perché &
soprattutto dalla distorsione della relazione tra le figure coinvolte con ruoli diversi nei
processi lavorativi che possono scaturire situazioni di disagio psichico.

Queste dinamiche relazionali capaci di generare disagio psichico diventano di veri e
propri fattori di rischio.

Negli ultimi anni si e sviluppata, quindi, una crescente attenzione verso una serie di
fenomeni, quali: il bullismo,il mobbing, le molestie sessuali, lo stalking, che sono
caratterizzati da differenti forme di accanimento sull'individuo in ambito lavorativo e la
cui causa va ricercata all'interno di dinamiche disfunzionali di tipo relazionale e/o
organizzativo

Alcuni dei fattori che possono favorire fenomeni di persecuzione in ambito lavorativo
sono riscontrabili nell'organizzazione del lavoro, nel sistema di comunicazione, nei carichi
di lavoro, nel tipo di prestazione lavorativa richiesta, nella gestione del personale.

I Contratti Collettivi Nazionali delle diverse aree contrattuali della sanita, infatti,
prevedono che le aziende tutelino la dignita e favoriscano il benessere psicofisico dei
lavoratori, anche attraverso la costituzione di specifici comitati paritetici sia sul tema
delle pari opportunita che relativamente al fenomeno del mobbing, ed assegnano a tali
comitati il compito di formulare all'Azienda proposte per la istituzione della figura del
consigliere/consigliera di fiducia nonché la definizione di codici di condotta, sentite le
organizzazioni sindacali firmatarie.

L'Azienda ASL AL di Alessandria, mediante gli Atti Aziendali ha sancito il proprio impegno
in questo senso, inserendo tra i valori piu rappresentativi della cultura aziendale: la
responsabilizzazione, il senso di identita e di appartenenza, la valorizzazione del capitale
umano [...] introducendo un’organizzazione del lavoro dinamica, efficiente e informale.
In particolare all'art. 2 del nuovo Atto ove si enuncia che "L'Azienda, per la realizzazione
delle proprie finalita, assume quali principi guida: la prevenzione e la promozione della
salute [...]", il rafforzamento degli autentici valori aziendali quali il senso d’identita, la
meritocrazia,la responsabilizzazione, la valorizzazione, la formazione, e il costante
aggiornamento dei professionisti e degli operatori sanitari [...]".

Il Codice di condotta e il risultato di un processo di elaborazione partecipata, infatti &
stato discusso e a approvato dal Comitato Unico di Garanzia “"CUG"” per la prevenzione e
il contrasto del fenomeno del Mobbing, con il pieno apprezzamento della Direzione
Generale; inoltre, € un atto normativo volontario, che il Direttore Generale adotta per
promuovere e favorire un clima di rispetto della dignita delle persone che lavorano
nell'organizzazione.



Tutti gli operatori devono confrontarsi con il rispetto della persona: collega, o utente che
sia e con la dignita dell'altro, e con la capacita di garantire un clima di collaborazione.
Sono valori, e comportamenti, per i quali dobbiamo avere la certezza che ciascuno di noi
li faccia propri.

Con l'approvazione di questo Codice la Direzione dell'Azienda si impegna affinché i

principi e le azioni in esso contenuti siano diffusi ed attuati a tutti i livelli
dell'organizzazione, attraverso una informazione capillare e il lavoro dei Consiglieri/e di
Fiducia. Saranno loro il nostro punto di riferimento per prevenire ed affrontare

comportamenti non conformi ai principi proclamati dalla stessa Azienda attraverso
questo Codice.

L'Azienda, quale datore di lavoro, si impegna a costruire condizioni di pari opportunita
tra le persone. L'Azienda non ammette discriminazioni tra soggetti di nazionalita ed etnie
diverse, tra soggetti appartenenti a religioni diverse e tra soggetti che manifestano
diverse tendenze sessuali. "

Il presente Codice si inserisce nella cornice dei valori aziendali e promuove l'applicazione
di quanto indicato nei contratti collettivi vigenti.

Art. 1 Principi e finalita

L'Azienda ASL AL di Alessandria, con il presente Codice, intende affermare e ribadire,
che:

» Tutte le persone hanno diritto ad essere trattate con dignita e rispetto, senza
discriminazioni per motivi culturali, politici, religiosi, etnici, sessuali o di altro genere.

= Tutti i lavoratori e le lavoratrici hanno diritto ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno
e favorevole alle relazioni interpersonali, su un piano di uguaglianza, reciproca
correttezza e rispetto.

» Le molestie a sfondo sessuale, il mobbing ed ogni altra forma di discriminazione
insidiano la dignita di coloro che li subiscono compromettendone la salute, la fiducia,
il morale e la motivazione al lavoro, incidono negativamente anche sulla prestazione
di lavoro, sul clima organizzativo, sull'immagine dell’/Azienda e percid sono
inammissibili.

L’Azienda ASL AL assicura |'adozione di misure diversificate, tempestive e imparziali,
volte a garantire al/alla dipendente che abbia subito molestie sessuali, che sia
esposto a comportamenti indesiderati o comunque discriminatori, l'interruzione della
condotta molesta, assicurando il diritto alla riservatezza dei soggetti coinvolti, ed in
particolare a.

e Rendere espliciti e condivisi i principi di rispetto delle persone all'interno dell'Azienda
e di promuovere comportamenti che tutelino e valorizzino il benessere psico-fisico
delle persone al lavoro;

e Contribuire a responsabilizzare tutto il personale dell'azienda alla costruzione di
relazioni interpersonali rispettose e positive;

o Istituire e pianificare percorsi di segnalazione di comportamenti vessatori;

e prevedere misure di contrasto al fine di garantire la tutela e la dignita dei lavoratori.



Attraverso il presente Codice I'Azienda:

Garantisce il diritto ad una condizione di lavoro favorevole alle relazioni interpersonali,
ribadisce che ogni persona nell'azienda e tenuta a contribuire alla creazione ed al
mantenimento di un ambiente e di una organizzazione del lavoro fondati su principi di
correttezza, dignita ed uguaglianza nei confronti dei colleghi, di utenti e terzi.

Afferma che ogni comportamento discriminatorio o indesiderato a connotazione

sessuale o caratterizzato da violenza morale e/o psicologica, costituisce un'intollerabile
violazione della dignita personale e compromette l'integrita fisica e psichica, la fiducia e
la motivazione al lavoro di colei /colui che la subisce.

Tutela il personale verso qualsiasi forma di discriminazione di genere, di appartenenza
etnica e/o religiosa, eta, nazionalita, disabilita, cultura, orientamento sessuale, opinione
politica o convinzioni personali.

Garantisce ad ogni dipendente il diritto alla tutela da qualsiasi atto o comportamento
indesiderato a connotazione sessuale, da violenze morali e/o psicologiche e promuove
I'informazione, la formazione, e I'attuazione di idonee strategie di prevenzione.

Afferma che ogni dipendente di cui si sia accertato essere vittima di molestie sessuali,
violenze morali e/o psicologiche ha diritto alla cessazione immediata della condotta
molesta, anche avvalendosi di procedure tempestive ed imparziali di cui
I'Amministrazione assicura I'adempimento.

Ribadisce che l'autore /autrice di tali comportamenti viola un preciso dovere d'ufficio e
che tale comportamento pud portare a conseguenze di tipo disciplinare, legale e/o in
ambito di valutazione dell'incarico di responsabilita.

Garantisce a tutti coloro che denunciano casi di molestie sessuali, violenza morale
e/o psicologica, il diritto alla riservatezza e a non essere oggetto a ritorsioni
dirette ed indirette.

Art 2. Ambito di applicazione e definizioni

Il presente codice si applica a tutto il personale che, a qualunque titolo, svolge mansioni
o presta la propria opera all'interno dell'Azienda ASLAL di Alessandria.

Hanno specifici obblighi di vigilanza e controllo nell'applicazione dei contenuti del
presente Codice tutti coloro che svolgono funzioni di gestione e coordinamento di
personale.

Definizioni

Molestie sessuali (definizione e tipologie)

Costituisce molestia sessuale ogni atto o comportamento, anche verbale, a connotazione
sessuale o comunque basato sul sesso, che sia indesiderato e che arrechi, di per sé o per
la sua insistenza, offesa alla dignita e liberta della persona che lo subisce, ovvero sia
suscettibile di creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile o umiliante. E’, inoltre,
da intendersi quale molestia sessuale ogni altro atto o comportamento che,
esplicitamente o implicitamente, tenda ad usare a scopo ricattatorio - per ottenere
prestazioni sessuali — le decisioni riguardanti I'assunzione, il mantenimento del posto, la
formazione professionale, la carriera, gli orari, gli emolumenti o altro aspetto della vita
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lavorativa. In particolare rientrano nella tipologia della molestia sessuale comportamenti
quali: richieste esplicite o implicite di prestazioni sessuali o attenzioni a sfondo sessuale
non gradite e ritenute sconvenienti e offensive per chi ne €& oggetto; minacce,
discriminazione e ricatti, subiti per aver respinto comportamenti a sfondo sessuale che
incidano, direttamente o indirettamente, sulla costituzione, lo svolgimento o l'estinzione
del rapporto di lavoro e la progressione di carriera; contatti fisici fastidiosi e indesiderati
(pizzicotti, strusciamenti, abbracci, carezze...); apprezzamenti verbali offensivi sul corpo
e sulla sessualita; gesti o ammiccamenti provocatori e disdicevoli a sfondo sessuale;
esposizione nei luoghi di lavoro di materiale pornografico, anche sotto forma elettronica;
scritti ed espressioni verbali denigratori e offensivi rivolti alla persona per la sua
appartenenza a un determinato sesso o in ragione della diversita di espressione della
sessualita; gesti alludenti al rapporto sessuale; comunicazioni a doppio senso a sfondo
sessuale; allusioni alla vita privata sessuale o spargere in giro voci sulla vita sessuale di
una persona; lettere, biglietti, telefonate insistenti a carattere sessuale;

La caratteristica essenziale dell’abuso di tipo sessuale sta nel fatto che si tratta di un atto
indesiderato da parte di chi lo subisce e una pretesa da parte di chi lo attua: spetta al
singolo individuo stabilire quale comportamento egli possa tollerare e quale sia da
considerarsi offensivo. Una semplice attenzione alla persona diventa molestia quando si
concretizza in un comportamento ritenuto, da chi & oggetto di tali attenzioni,
palesemente offensivo, oppure indesiderato o ingiustificato. I connotati delle molestie
sessuali sono ravvisabili in atti perpetrati da persone sia dello stesso sesso che di sesso
opposto. Non rientrano nella definizione di molestie sessuali ma sono disciplinati dal
Codice di comportamento del pubblico dipendente (decreto 31.03.94 art. 2) i contatti
fisici consenzienti.

Molestia morale e Mobbing (definizione e tipologie)

Si verifica una situazione di “mobbing” quando un dipendente e oggetto ripetuto di
soprusi da parte di superiori o colleghi/e e, in particolare, quando vengono poste in
essere pratiche dirette ad isolarlo dal’lambiente di lavoro o ad espellerlo (al di fuori di
esigenze organizzative, gestionali o di compatibilita con I'ambiente di lavoro) con la
conseguenza di intaccare gravemente l'equilibrio psichico dello stesso, menomandone la
capacita lavorativa e la fiducia in se stesso e provocando stress, problemi emotivi,
depressione o altre patologie. Varie sono le forme di persecuzione psicologica, ad
esempio: calunniare o diffamare un lavoratore, oppure la sua famiglia; negare
deliberatamente informazioni relative al lavoro, oppure fornire informazioni non corrette
a riguardo; sabotare o impedire in maniera deliberata I'esecuzione del lavoro; isolare in
modo offensivo il lavoratore, oppure boicottarlo o disprezzarlo; esercitare minacce,
intimorire o avvilire la persona; insultare, fare critiche esagerate o assumere
atteggiamenti o reazioni ostili in modo deliberato; controllare 'operato del lavoratore
senza che egli lo sappia e con l'intento di danneggiarlo; effettuare un allontanamento
immotivato dal posto di lavoro o dai suoi doveri; effettuare un trasferimento altrettanto
immotivato; manifestare evidente ostruzionismo per quanto riguarda le richieste di
formazione o di permessi; escludere o marginalizzare dalla ordinaria comunicazione
aziendale; sottostimare in modo sistematico i risultati raggiunti da un dipendente;

Gli atteggiamenti offensivi sono quelli caratterizzati da mancanza di rispetto della
dignita della persona e lesivi dei principi di ordine generale sui quali si fonda un rapporto
interpersonale corretto, rispettoso e non discriminante. Si tratta di atteggiamenti che
incidono negativamente sia sui singoli individui sia sui gruppi di lavoro.

Puo configurarsi come molestia morale anche la discriminazione di genere, di
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appartenenza etnica, religiosa, cosi come quella di persona con opinione politica diversa
dai colleghi o da chi rivesta incarichi in posizione sovraordinata.

Art 3. Normativa di riferimento

L'Unione Europea da lungo tempo opera nella lotta alle molestie sessuali e, piu di

recente, al mobbing, seppur con gli atti non vincolanti, sotto riportati:

» ¢ infatti del 1976 la raccomandazione con cui il Consiglio Europeo invitava gli Stati
membri a rimuovere nei luoghi di lavoro le discriminazioni basate sul sesso;

» con la dichiarazione del 19/12/1991, il Consiglio Europeo invitava gli Stati membri a
sviluppare e applicare politiche integrate volte a prevenire e a lottare contro le
molestie sessuali nei luoghi di lavoro;

= con la Risoluzione A3-0043/94, il Parlamento Europeo proponeva uno schema di
codice di condotta;

= con la risoluzione A5-0283/2001, il Parlamento europeo esortava gli Stati membri a
rivedere e, se del caso, a completare la propria legislazione vigente sotto il profilo
della lotta contro il mobbing e le molestie sessuali sul posto di lavoro, nonché a
verificare e ad uniformare la definizione della fattispecie del "mobbing".
Raccomandava altresi agli stessi di "imporre alle imprese, ai pubblici poteri nonché
alle parti sociali I'attuazione di politiche di prevenzione efficaci, l'introduzione di un
sistema di scambio di esperienze e l'individuazione di procedure atte a risolvere il
problema per le vittime.." e, in tale contesto "la messa a punto di un'informazione e
di una formazione dei lavoratori dipendenti, del personale di inquadramento, delle
parti sociali e dei medici del lavoro, sia nel settore privato che nel settore pubblico"
ricordando a tal proposito la possibilita di "nominare sul luogo di lavoro una persona
di fiducia alla quale i lavoratori possono eventualmente rivolgersi".

Nel nostro ordinamento giuridico il diritto soggettivo violato dalle molestie morali e dal
Mobbing €& in primo luogo quello alla salute, sancito dall'art. 32 della Costituzione che
recita "La Repubblica tutela la salute come fondamentale diritto dell'individuo e interesse
della collettivita [..]".

Il Codice Civile all'art 2087 recita "L'imprenditore € tenuto ad adottare nell'esercizio
dell'impresa le misure che, secondo la particolarita del lavoro, I'esperienza eia tecnica,
sono necessarie a tutelare l'integrita fisica e la personalita morale dei prestatori di lavoro
ed all'art. 2043 stabilisce che "Qualunque fatto doloso o colposo, che cagiona ad altri un
danno ingiusto, obbliga colui che ha commesso il fatto a risarcire il danno.

La Legge n. 300/1970 (Statuto dei diritti dei lavoratori) all'art. 1 (Liberta di opinione)
recita: I lavoratori, senza distinzione di opinioni politiche, sindacali e di fede religiosa,
hanno diritto, nei luoghi dove prestano la loro opera, di manifestare liberamente il
proprio pensiero, nel rispetto dei principi della Costituzione e delle horme della presente
legge.

Lo statuto, inoltre, all'art. 15. (Atti discriminatori) stabilisce che: E nullo qualsiasi patto
od atto diretto a:[...] licenziare un lavoratore, discriminarlo nella assegnazione di
qualifiche o mansioni, nei trasferimenti, nei provvedimenti disciplinari, o recargli
altrimenti pregiudizio a causa della sua affiliazione o attivita sindacale ovvero della sua
partecipazione ad uno sciopero.

Le disposizioni di cui al comma precedente si applicano altresi ai patti o atti diretti a fini
di discriminazione politica, religiosa, razziale, di lingua o di sesso.



Il D. Lgs n. 81/08 e s.m.i., all'art. 1 (Finalita) recita che "Il presente decreto legislativo
persegue le finalita di cui al presente comma nel rispetto delle normative comunitarie e
delle convenzioni internazionali in materia, nonché in conformita all'articolo 117 della
Costituzione [...], garantendo I'uniformita della tutela delle lavoratrici e dei lavoratori sul
territorio nazionale attraverso il rispetto dei livelli essenziali delle prestazioni concernenti
i diritti civili e sociali, anche con riguardo alle differenze di genere, di eta e alla
condizione delle lavoratrici e dei lavoratori immigrati. Lo stesso decreto all'Art. 6.
(Commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro) prevede
I'istituzione di una Commissione consultiva nazionale che, tra i diversi compiti, debba
anche "valorizzare sia gli accordi sindacali, sia i codici di condotta ed etici, adottati su
base volontaria, che [...] orientino i comportamenti dei datori di lavoro, anche secondo i
principi della responsabilita sociale..."

Il D. Lgs. 198/06 all'Art. 1 (Divieto di discriminazione tra uomo e donna) recita: "Le
disposizioni del presente decreto hanno ad oggetto le misure volte ad eliminare ogni
distinzione, esclusione o limitazione basata sul sesso, che abbia come conseguenza, o
come scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o l'esercizio
dei diritti umani e delle liberta fondamentali in campo politico, economico, sociale,
culturale e civile o in ogni altro campo". Lo stesso decreto, all'art. 26 (Molestie e
molestie sessuali) stabilisce che. Sono considerate come discriminazioni anche le
molestie, ovvero quei comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al
sesso, aventi lo scopo o I'effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un lavoratore
e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

Sono, altresi, considerate come discriminazioni le molestie sessuali, ovvero quei
comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma fisica, verbale o
non verbale, aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un
lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

Il DPR n. 62/13 “Regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti pubblici,
a norma dell'articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165" prevede, all'art.
13 co. 5 "Il dirigente cura, compatibilmente con le risorse disponibili, il benessere
organizzativo nella struttura a cui € preposto, favorendo l'instaurarsi di rapporti cordiali e
rispettosi tra i collaboratori, assume iniziative finalizzate alla circolazione delle
informazioni, alla formazione e all'aggiornamento del personale, all'inclusione e alla
valorizzazione delle differenze di genere, di eta e di condizioni personali”.

Tali disposizioni sono riprese, altresi, nel Codice di comportamento dell’/ASL AL
deliberazione DG n. 63/14 “Adozione del piano triennale di prevenzione della corruzione
ASL AL (periodo 2013-2016)" che all'art. 12 co. 2 prevede "“IlI dirigente cura,
compatibilmente con le risorse disponibili, il benessere organizzativo nella struttura a cui
€ preposto, favorendo l'instaurarsi di rapporti cordiali e rispettosi tra i collaboratori,
assume iniziative finalizzate alla circolazione delle informazioni, alla formazione e
all'aggiornamento del personale, all'inclusione e alla valorizzazione delle differenze di
genere, di eta e di condizioni personali”.

Art 4. Azioni positive

L'Azienda si impegna ad adottare azioni e strategie atte a prevenire, rilevare e
contrastare i fenomeni del mobbing, discriminazioni e molestie quali:

» Pianificare ed attuare attivita di formazione volte a soddisfare i bisogni organizzativi
ed individuali ed a promuovere lo sviluppo professionale del personale;



» Sviluppare criteri di gestione del personale fondati sulla trasparenza, l'equita e la
meritocrazia.

* Promuovere, ai diversi livelli aziendali, la diffusione delle informazioni utili alla
formazione-aggiornamento, alla organizzazione del lavoro ed ai percorsi di mobilita e
di sviluppo professionale del personale;

Inoltre, come previsto dai Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro I'Azienda si impegna a:

e Sviluppare iniziative di informazione, formazione e sensibilizzazione in materia di
molestie in ambito lavorativo, gestione dei conflitti, comunicazione ed organizzazione,
anche specificamente dedicati a chi svolge funzioni di gestione o coordinamento di
personale;

e Monitorare il fenomeno del mobbing, discriminazioni e molestie, utilizzando tecniche e
strumenti per la rilevazione e l'analisi quali quantitativa come focus-group,
questionari interni, inchieste, ecc...

e Istituire il Nucleo dei Consiglieri di fiducia, figure che possono intervenire, anche
utilizzando tecniche di mediazione, nelle situazioni di conflitto, disagio e vessazioni, al
fine di ricercare una rapida e soddisfacente soluzione

Art 5. Figure di riferimento

[I/La Consigliere/a di fiducia che interviene al fine dell'accertamento dei fatti e per
supportare colui che ritenga di essere soggetto a molestie, si attiene a quanto previsto
nel presente codice.

ll/La Consigliere/a di Fiducia pu0 essere revocata/o, con comunicazione motivata del
Direttore Generale, nei casi di gravi inadempienze, omissioni, ritardi o violazioni agli
obblighi di imparzialita, correttezza e riservatezza fissati dal presente regolamento
nell'esercizio dei propri compiti.

Al/alla Consigliere/a di Fiducia deve essere garantito libero accesso agli atti relativi al
caso trattato e devono essergli fornite tutte le informazioni necessarie per la definizione
del medesimo. Il Consigliere di fiducia, inoltre, ha il compito di monitorare le eventuali
situazioni a rischio.

ll/La Consigliere/a di Fiducia dura in carica quattro anni e pud essere riconfermata/o.

Nucleo dei Consiglieri di fiducia: organismo collegiale, formato dai Consiglieri di
Fiducia, deputato alla gestione, controllo e rilevazione degli eventi correlati ad ogni
forma di discriminazione, molestia sessuale e/o psicologica i cui componenti (3-5),
nominati dal Direttore Generale, dovranno essere individuati mediante selezione,
privilegiando il possesso dei seguenti requisiti:

Capacita nella gestione dei casi, capacita di ascolto, di gestione del colloquio,
negoziazione e mediazione, conoscenze relative ad aspetti normativi e sociali giuridici del
fenomeno, conoscenza della organizzazione del lavoro, ed in particolare dell’Azienda
ASLAL di Alessandria.

Il Nucleo dei Consiglieri di fiducia potra avvalersi della consulenza di esperti, individuati
dal Nucleo stesso, tra il personale dipendente dell'Azienda.



Il Nucleo relaziona annualmente al Direttore Generale ed ai Comitati Unici di Garanzia
(CUG) circa le attivita svolte, garantendo I'anonimato dei casi trattati.

Art 6. Procedure da adottare

Coloro che si ritengano vittime di comportamenti molesti operati da colleghi e/o
superiori, possono rivolgersi ai Direttori o Coordinatori di riferimento. Possono altresi
utilizzare le seguenti procedure di segnalazione, necessariamente consequenziali,
qualora si rivolgano al/alla Consigliere/a di Fiducia:

a. procedura informale, rivolgendosi al/alla Consigliere/a di fiducia designato/a nel
tentativo di dare soluzione al caso.

b. procedura formale, presentando denuncia con le modalita indicate nei successivi
articoli.

a) Procedura informale -intervento del Consigliere di fiducia

La persona interessata pu0 rivolgersi direttamente ad un/a Consigliere/a che
interverra al fine di favorire il superamento della situazione di disagio.

In particolare il Consigliere di fiducia:

» fornisce all'interessata/o, in relazione alla rilevanza e gravita dei fatti, ogni utile
informazione sulle possibili forme di tutela, anche legali, previste
dall'ordinamento;

* esamina il caso e procede, in via riservata, all'acquisizione degli elementi e delle
informazioni necessarie per la trattazione e valutazione del caso, nel rispetto dei
diritti sia della parte lesa che del presunto responsabile, d'intesa con la persona
offesa dal comportamento molesto, valuta 'opportunita di un confronto diretto,
alla propria presenza, con il/la presunto/a molestatore/trice;

= pud chiedere l'intervento di altri esperti per supportare il proprio parere sulla
scorta di consulenze qualificate;

* non puo adottare alcuna iniziativa senza averne prima discusso con la parte lesa e
senza averne ricevuto |'espresso consenso.

La procedura informale deve terminare entro 60 giorni dalla richiesta del dipendente,
salvo motivate ragioni di proroga per un periodo comunque non superiore ad ulteriori 30
giorni.

La persona offesa ha la facolta di recedere dalla propria richiesta di procedura informale
in ogni momento e di avvalersi di altra forma di tutela.

b) Procedura formale

La persona interessata, qualora il comportamento indesiderato permanga, potra
sporgere formale denuncia alla Azienda presentata secondo quanto previsto dai contratti
e accordi vigenti (eventualmente con l'assistenza della Consigliera/del Consigliere di
fiducia) fatta salva, in ogni caso, ogni altra forma di tutela legale.

Nei confronti dei lavoratori autori di molestie sessuali e/o morali si applicano le misure
disciplinari previste dalle disposizioni normative, contrattuali e regolamentari vigenti.

Per i dirigenti, il predetto comportamento costituisce elemento negativo di valutazione
con le conseguenze previste dai CCNL in vigore.
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Nel corso degli accertamenti € assicurata |'assoluta riservatezza nei confronti dei soggetti
coinvolti.
Qualora nel corso del procedimento disciplinare, si ritengano fondati i fatti:

*» |'"Amministrazione adottera, d'intesa con le 00.SS. e sentito il Consigliere di fiducia,
le misure organizzative ritenute utili alla cessazione immediata dei comportamenti di
molestie ed al ripristino di un ambiente di lavoro sicuro, sereno e favorevole;

* il denunciante avra la possibilita di chiedere di rimanere al suo posto di lavoro o di
essere trasferita/o altrove in altra sede.

L'Amministrazione nel corso dell'accertamento potra adottare su richiesta di uno o
entrambi gli interessati, provvedimenti di trasferimento in via temporanea, in sedi che
non creino disagio se disponibili, al fine di stabilire un clima sereno in attesa della
conclusione del procedimento.

La/il dipendente che consapevolmente denuncia fatti inesistenti, al solo scopo di
denigrare qualcuno o comunque di ottenere vantaggi sul lavoro, ne risponde secondo
quanto previsto dalla normativa e dai regolamenti vigenti.

Art 7. Riservatezza

Tutte le persone interessate alla soluzione dei casi di cui al presente Codice, sono tenute
alla riservatezza sui fatti e le notizie di cui vengano a conoscenza nel corso della
trattazione del caso.

Durante il procedimento di accertamento, le parti coinvolte hanno il diritto all'assoluta
riservatezza relativamente alla diffusione del proprio nome.

Fermo restando |'obbligo da parte dell'Azienda di rispetto della riservatezza, il lavoratore
o la lavoratrice che ha subito atti o comportamenti lesivi della dignita, ha diritto di
richiedere I'omissione del proprio nome in ogni documento soggetto per qualsivoglia
motivo a pubblicazione.

Art 8. Norme finali
Al fine di dare tempestivo avvio all’istituzione del nucleo dei Consiglieri di Fiducia
previsto dall’'art. 6, nelle more dell'individuazione dei Consiglieri che avverra con

specifico provvedimento il Direttore Generale individuera alcuni lavoratori aziendali in
possesso dei requisiti per lo svolgimento di tale attivita.
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