Codice di condotta per la tutela della dignitalel&voratrici e dei lavoratori del comune di paier

Preambolo

L’Amministrazione Comunale, richiamandosi alla Racemdazione 92/131 CEE sulla tutela della dignitéedddinne

e degli uomini sul posto di lavoro, ai principi tiaszionalmente sanciti di parita sostanziale wanini e donne, ed alla
disciplina contrattuale piu recente in materia,t&dib presente codice di condotta contro le maestper la tutela della
dignita delle persone che lavorano nel Comune léirBP@. Scopo del presente codice di condotta éeagia in via
preventiva (stimolando I'adozione di regole di campmento e prassi dirette a creare un ambieriga/dio in cui
uomini e donne rispettino la dignita di ciascunafa)successivamente, qualora si dovessero veefazsi di molestia
sessuale o di “mobbing”,garantendo la tempestigaviduazione di soluzioni adeguate sempre nel tiep#el diritto

alla riservatezza non solo nei confronti di chisliito il comportamento molesto, ma anche di chidgosto in essere.

Articolo 1
Finalita, Principi e Obiettivi

Essere trattati con rispetto e dignita € un difittdienabile di ogni lavoratrice e lavoratore dein@une di Palermo.

L’Amministrazione Comunale garantisce i diritti dite le lavoratrici e dei lavoratori dipendentiadambiente di
lavoro sicuro, sereno e favorevole alle relaziategripersonali, su un piano di eguaglianza, recgpouerettezza e
rispetto.

Ciascuno/a dipendente ha il dovere di collaborarel&mministrazione Comunale per il raggiungimenidali
obiettivi.

E’ inammissibile che qualcuno possa approfittaréad@bsizione di superiorita gerarchica o di sitoaei di svantaggio
personale, familiare e sociale per porre in essire comportamenti discriminatori o molesti.

Ogni comportamento teso a discriminare o offendestituisce una intollerabile violazione della dtgrdelle
lavoratrici e dei lavoratori.

La dignita del lavoratore viene lesa quando vengatu@te azioni o impartite direttive tese a emangiria persona dal
normale processo lavorativo, discriminandola petivhoulturali, politici, religiosi, etnici o di ato genere.

Le molestie sessuali sul lavoro ledono la dignitaadéro che le subiscono compromettendone lo sliegalute, la
fiducia, il comportamento morale, la motivaziothéasoro: costituiscono un comportamento scorretfgertanto sono
inammissibili in quanto contrarie ai doveri d’uffic

Chi e vittima di molestie sessuali sul posto dblavha diritto ad ottenere l'interruzione del comt@mento molesto e
delle sue eventuali conseguenze, anche medianted'so a procedure diversificate, idonee allo scopo

Chi denuncia casi di molestia sessuale (lavordéw@ratrice) ha diritto alla riservatezza ed a resere oggetto di
ritorsione diretta o indiretta e analogo dirittdservato alla persona ritenuta responsabile dedikestia.

Ogni violazione della dignita della lavoratrice @ thvoratore costituisce ipotesi di illecito digianare.

Articolo 2
Molestie sessuali
(definizione e tipologia)



Costituisce molestia sessuale ogni atto o compemém anche verbale, a connotazione sessuale oncpmiasato sul
sesso, che sia indesiderato e che arrechi, dépepser la sua insistenza, offesa alla dignitherta della persona che lo
subisce, ovvero sia suscettibile di creare un ambidi lavoro intimidatorio, ostile o umiliante. oltre da intendersi
guale molestia sessuale ogni altro atto o compaméonche, esplicitamente o implicitamente, tendasate a scopo
ricattatorio -per ottenere prestazioni sessualiteleisioni dell’ Amministrazione riguardanti I'asxione, il
mantenimento del posto, la formazione professigoialearriera, gli orari, gli emolumenti o altrgpasto della vita
lavorativa.

Rientrano nella tipologia della molestia sessuatagortamenti tipicizzati quali:
a) richieste esplicite o implicite di prestazioassuali o attenzioni a sfondo sessuale non graditenute sconvenienti
e offensive per chi ne & oggetto;

b) minacce, discriminazioni e ricatti, subiti peearespinto comportamenti a sfondo sessuale di@gino,
direttamente o indirettamente, sulla costituzidaayolgimento o I'estinzione del rapporto di lawer la progressione
di carriera;

¢) contatti fisici fastidiosi e indesiderati;

d) apprezzamenti verbali offensivi sul corpo easskssualita;

e) gesti o ammiccamenti provocatori e disdicevaliamdo sessuale;
f) esposizione nei luoghi di lavoro di materialerpmrafico;

g) scritti ed espressioni verbali denigratori eeoffivi rivolti alla persona per la sua appartenenaa determinato sesso
o0 in ragione della diversita di espressione delissalita.

Articolo 3
Mobbing
(definizione e tipologia)

Si verifica una situazione di “mobbing” quando upathdente € oggetto ripetuto di soprusi da paritsweeriori e, in
particolare, quando vengono poste in essere peatitbhtte ad isolarlo dall'ambiente di lavoro cea@ellerlo con la
conseguenza di intaccare gravemente I'equilibrichicso dello stesso, menomandone la capacita lévara la fiducia
in se stesso e provocando stress, catastrofe emdépressione ecc...

Le varie forme di persecuzione possono essere tgersia dai colleghi di pari qualifica funzionala da chi riveste
compiti superiori nella scala gerarchica.

Fenomeni quali la pressione psicologica, la cradmiéntale e I'isolamento sociale, vengono consideva sempre
maggiore frequenza problemi che riguardano lalsitarativa e complessivamente rientrano nel terrdingolenza o
persecuzione. Si tratta di problemi molto seri effatti gravi e dannosi sia sui singoli lavoratsid sul gruppo di
lavoro se non vengono valutati e gestiti in tempile uQuesti effetti possono tradursi in stati padyci, mentali e fisici,
che a volte possono diventare cronici e sfociadériigira in un rifiuto della vita lavorativa e dlcollettivita che opera
nell'ambiente di lavoro.

Varie sono le forme di persecuzione psicologicaesempio:

- calunniare o diffamare un lavoratore, oppureu famiglia;

- negare deliberatamente informazioni relativeaabto, oppure fornire informazioni non correttéguardo;
- sabotare o impedire in maniera deliberata I'ezece del lavoro;

- isolare in modo offensivo il lavoratore, oppugdottarlo o disprezzarlo;
- esercitare minacce, intimorire o avvilire la mers;



- insultare, fare critiche esagerate o assumegggitimenti o reazioni ostili in modo deliberato;

- controllare I'operato del lavoratore senza chielegappia e con l'intento di danneggiarlo;
- applicare “sanzioni penali amministrative” adsingolo lavoratore senza motivo apparente, senzaspéegazioni,
senza tentare di risolvere insieme a lei/lui i peob;

- effettuare un allontanamento immotivato dal pakt@avoro o dai suoi doveri;
- effettuare un trasferimento altrettanto immotyat
- richiedere ore di lavoro straordinario, non gficste da esigenze di servizio;

- manifestare evidente ostruzionismo per quanteariga le richieste di formazione o di permessi.

Gli atteggiamenti cosiddetti offensivi sono quebiratterizzati da un'assoluta mancanza di rispetésivi dei principi
di ordine generale che dovrebbero essere alladyaseatteggiamento rispettoso e morale nei cotifdelle altre
persone. Di fatto si tratta di azioni che hannefietto negativo, a breve e lungo termine, sisssgoli individui sia
sui gruppi di lavoro.

Articolo 4
Ambito di applicazione, responsabilita, atti consegenti all’'adozione del Codice

Sono tenuti all'osservanza dei principi e dellalfith contenute nel presente Codice, tutti i digenide tutte le persone
che operano nellambito Comunale, a qualsiasotitol

Sono responsabili dell'applicazione del Codicerigenti Comunali, in quanto la molestia e il “mob@i sono
violazione del dovere di assumere comportamenfiocon alle funzioni che essi sono tenuti a rispetta a far
rispettare.

Il Settore Risorse umane:

A) verifica la trasparenza delle procedure inergtipiersonale relativamente a assunzione, assagraal servizio,
trasferimenti, percorsi di carriera, riconoscimgmtfessionali, orari di lavoro particolari, paifgazione a corsi di
formazione o aggiornamento, nonché di altri istited rapporto di lavoro;

B) interviene altresi sull'organizzazione del lavaon particolare attenzione a determinate sitmanelle quali serve
una maggiore tutela e I'adozione di interventiaditegno nei confronti delle/i lavoratrici/ori infiaolari situazioni di
svantaggio personale, familiare e sociale.

Il Settore Risorse umane, anche in accordo conEadtr o Associazioni, predispone interventi foriag informativi
tesi a favorire la cultura del rispetto tra le joeies.

L’Amministrazione comunale garantisce il patrocitdgale nei casi di ricorso in giudizio e a tal femsicura le risorse
necessarie.

Articolo 5
Consulente di fiducia (nomina e compiti)

L’Amministrazione Comunale, istituisce, quale figuligiferimento il/la Consigliere di fiducia, al gle possono
rivolgersi le vittime di comportamenti molesti pEssere consigliate sull’argomento ed essere assislie procedure
informali o formali di cui al seguente articolo.

La/il Consulente di fiducia, preferibilmente donmeene individuata/o fra i soggetti in possessaldinee competenze e
capacita professionali ed € una figura istituzienailterna od esterna all’'Ente, che agisce in paeri@nomia. Il/la
Consigliere di fiducia e designato dal Sindaco lbAksessore al ramo.



La/il Consulente di Fiducia puo essere revocatan,decreto motivato del Sindaco, nei casi di gimailempienze,
omissioni, ritardi o violazioni agli obblighi di iparzialita, correttezza e riservatezza fissatpdesente regolamento
nell’esercizio dei propri compiti.

La/il Consulente di fiducia, per l'assolvimento despri compiti si avvale prioritariamente degli ldffe del personale
del Servizio Disciplina, nonché di altri Uffici d&inte, in relazione alle specifiche professionalitaui necessita e
all'occorrenza, previa assunzione di deliberazawia Giunta Comunale, puo chiedere la collaborezidi esperti non
appartenenti allAmministrazione.

Al Consigliere di Fiducia deve essere garantiteriibaccesso agli atti relativi al caso trattat@eotho essergli fornite
tutte le informazioni necessarie per la definizideémedesimo. La/il Consulente di fiducia, inoltna,il compito di
monitorare le eventuali situazioni a rischio.

La/il Consulente di fiducia, su richiesta della p&@ interessata, assume in trattazione il casénéolana sulla
modalita pit idonea per affrontarlo, non esclusallgypenale se il comportamento denunciato si gardi come reato,
nel rispetto dei diritti sia della parte del deniante che di quella dell'accusato/a.

La partecipazione degli interessati agli incontn ¢a/il Consulente di fiducia, avviene in orariosdirvizio.
Ogni anno, la/il Consulente di fiducia presenta rglazione sulla propria attivita al Sindaco odlsessore delegato.

Inoltre, la/il Consulente di fiducia, suggeriscéoaz opportune, specifiche o generali, volte a puoxrere un clima
idoneo ad assicurare la pari dignita e libertaededirsone; partecipa alle iniziative di informagtarmazione
promosse dall’Ente a tale scopo.

La/il Consulente di Fiducia dura in carica quattnoige puo essere riconfermata/o.

Articolo 6
Procedura informale a seguito di segnalazione

La persona che, avendo subito molestie sessuatitsi@ssata a porvi fine “informalmente” puo rivelgi
tempestivamente al/alla Consigliere/a di Fiducia.

La/il Consulente di fiducia, al fine di otteneratérruzione della molestia, dispone di ampia facditazione:
- su richiesta della persona interessata prendarioo il caso e la informa sulla modalita piu idarper affrontarlo;

- puo chiedere l'intervento di altri esperti (psami, avvocati, ecc.) per formulare il proprio gizid sulla scorta di
pareri qualificati;

- sente l'autore/trice dei comportamenti molestaeduisisce eventuali testimonianze;
- tende a promuovere incontri congiunti tra la peesvittima della molestia e I'autore/trice delladgasima.

Qualora lo ritenesse necessario per tutelaretianaitdella molestia la/il Consulente di fiducia pudporre al Dirigente
competente il trasferimento di una delle persor@icate.

Il/la Consigliere/a di Fiducia non pu0 adottareuak iniziativa senza averne prima discusso coaig pesa e senza
averne ricevuto I'espresso consenso.

Ogni iniziativa deve essere assunta sollecitametamunque non oltre 30 giorni dalla conoscenzadisl.

In ogni momento della procedura, la parte lesarfiinare la segnalazione.



Articolo 7
Procedura formale a seguito di denuncia

Qualora la persona oggetto di molestie sessuatigé inopportuni i tentativi di soluzione informalel problema
ovvero qualora dopo tale intervento, il comportatnéndesiderato permanga puo ricorrere alla procethrmale.
Questa prende avvio con la denuncia scritta depootamento molesto da parte dell'interessato/dyeaaevalendosi
dell'assistenza della/del Consigliera/e, al dirfgatel Settore Risorse Umane e per conoscenza@igdirigente,

fatta salva, in ogni caso, ogni altra forma dilaugurisdizionale della quale potra avvalersi.

Qualora la persona che molesta sia un/una dirigamtenuncia formale potra essere inoltrata dimedtate al Segretario
Generale e al Sindaco.

Il dirigente del Settore Risorse Umane, avvalendela collaborazione della/del Consulente di fidupromuove gli
accertamenti preliminari e, qualora emergano el¢irsafficienti, avvia il procedimento disciplinaaé sensi della
normativa vigente.

E’ data la possibilita agli interessati di un cqllo per esporre le proprie ragioni, eventualmentel'assistenza della
Consigliera/e di fiducia e/o delle Organizzaziomdacali e/o di un avvocato cui si conferisce mamdihdirigente del
Settore Risorse umane garantisce, inoltre, la liedaaione di ogni fase del procedimento avviatgingola istanza,
consentendo il diritto d’accesso agli atti alletpateressate.Qualora richiesto, il/la Consigliardi Fiducia assiste la
vittima di molestie, nella fase istruttoria dei pedimenti disciplinari promossi. Non & comunqueresso ai terzi
I'accesso agli atti preparatori nel corso dellecpdure, quando la conoscenza di essi possa impesdieeolare o
turbare il regolare svolgimento del procedimenta formazione del provvedimento finale.

In attesa della conclusione del procedimento diseipe, su richiesta di uno o entrambi gli intesads
I'Amministrazione, potra adottare un provvedimetitorasferimento in via temporanea al fine di figliee un clima
lavorativo sereno. L'Amministrazione, di concerto ta/il Consigliere di fiducia, accertata la fonelata della
denuncia, ha cura di tutelare il/la dipendentelttaepresentata da qualsiasi forma di ritorsioneepalizzazione e
vigila sull'effettiva cessazione dei comportamempiesti.

Ove la denuncia si dimostri infondata I’Amministi@ee, nell'ambito delle proprie competenze, operfaima
adeguata al fine di riabilitare il buon nome delasona accusata.

Articolo 8
Riservatezza e tutela

Tutte le persone interessate alla soluzione deicitasi agli artt. 2 e 3 sono tenuti al riserbo fatii e sulle notizie di
cui vengono a conoscenza nel corso del procedimento

Nei casi di assunzione di provvedimenti amministraoggetti a pubblicazione, conseguenti o caitrel procedimenti
per molestie sessuali o “mobbing”, la/il dipendectie ha subito molestie ha diritto a richiederenigsione del proprio
nome nel documento pubblicato in osservanza alimativa sulla privacy.

Ogni forma di ritorsione diretta e indiretta nenfmnti di chi denuncia casi di molestia o di “mafdy’, compresi
testimoni e terzi, € valutabile anche sotto il poadisciplinare fatta salva la possibilita dellarpona che le subisce di
tutelarsi in ogni diversa sede.

Articolo 9
Atti discriminatori

L'Amministrazione provvede senza ritardo ad annejlar via di autotutela, gli atti amministrativii, gualunque modo
peggiorativi della posizione soggettiva, dello stgiuridico od economico della/dei dipendente cheviho da atto
discriminatorio riconducibile ad un atto di molestiessuale o “mobbing” e particolarmente da rioattinacce
accompagnati a molestia sessuale.



Gli atti amministrativi in qualunque modo incidefdivorevolmente sulla posizione soggettiva delladg@endente,
ottenuti con comportamenti scorretti a connotazgessuale, sono annullabili a richiesta della perstanneggiata.

Articolo 10
Informazione

L'Amministrazione si impegna a comunicare al perkoih@ome e il luogo di reperibilita della/del Cigliere di
fiducia.

A tutti i dipendenti neo assunti € consegnata cdplaresente codice di comportamento. Si dardranolassima
diffusione del presente anche attraverso I'affissipresso l'albo pretorio, oltre a quello di oggit&e o Struttura
autonoma dell'Ente.

L’Amministrazione adotta le iniziative e le miswganizzative idonee ad assicurare la massimantépione e
formazione sulle finalita e sui procedimenti diiciari del presente codice; i Dirigenti sono resgatnili della corretta
attuazione degli obiettivi e delle disposizionigisso contenute.



