CODICE DI CONDOTTA
PER LA TUTELA DELLA DIGNITA DELLE LAVORATRICI E DEI LAVORATORI DEL COMUNE DI
CALENZANO

Il C.P.O. al fine di promuovere una nuova sengbizione ai problemi del clima relazionale nei hiagdj lavoro e

al fine di migliorare la comunicazione tra Ammingione e lavoratrici e lavoratori APPROVA il segteecodice di

condotta che é diretto:

a) a tutelare qualsiasi lavoratrice e lavoratore diacatomportamenti ostili, perpetrati nell'ambitei dapporti di
lavoro, che assumono le caratteristiche della mizdemorale e della persecuzione psicologica ;

b) a tutelare il benessere psico-fisico delle persoome valore fondamentale della "salute”;

c) a migliorare i servizi del’Amministrazione ricor@mndo I'importanza del clima relazionale nei luadjHavoro,
come essenziale supporto per il miglioramento dellalita dei servizi stessi e di conseguenza della
soddisfazione degli utenti.

Art. 1 Principi

Tutti i lavoratori e le lavoratrici hanno il dirittdi essere trattati con rispetto e dignita.

L’Amministrazione comunale assicura un ambientelagioro idoneo e decoroso, libero da qualsiasi foha
discriminazione ed un clima di lavoro in cui uoménilonne rispettino reciprocamente l'inviolabilitdlla persona.
L’Amministrazione mette a disposizione dei/dellpatidenti, garantendo la massima trasparenza, demagioni
pertinenti al loro lavoro ed assicura equita ditérmento a livello retributivo, di assegnazioneetiponsabilita, di
promozione del personale e di attribuzione dectadi lavoro.

Ogni lavoratore ed ogni lavoratrice & tenuto/a mtrifouire allo sviluppo di un ambiente di lavoreigio, ispirato a
principi di correttezza, liberta e dignita nei rappinterpersonali.

I mobbing, le molestie sessuali ed ogni altra famihdiscriminazione sono inammissibili: essi i la dignita di
coloro che li subiscono, compromettendone la salatdiducia, il morale, la motivazione al lavorimcidendo
negativamente anche sulla prestazione di lavofalista organizzativo e sull'immagine dell’Ente.

La prevenzione di ogni forma di mobbing e di matesessuale & obiettivo del’Ente, da perseguirsha attraverso
forme di incentivazione di modelli lavorativi fortilgulla collaborazione, pur nel rispetto dellafeliénza di ruolo
dei/delle diversi/e lavoratori/lavoratrici.

Art. 2 Ambito di applicazione

Il presente Codice si applica a tutti coloro chgualsiasi titolo, lavorano ed operano nell’Ente.

Art. 3 Definizione di molestia sessuale

L’Unione Europea nella sua Raccomandazione n. 92dE827/11/1991 e il Legislatore nazionale,

con il D. Leg.vo 11.04.2006 n. 198, hanno defif@omolestia sessuale comegni atto o comportamento
indesiderato espresso in forma fisica, verbale o noverbale, a connotazione sessuale arrecante offeabia
dignita e alla liberta di un lavoratore o di una lavoratrice, ovvero che sia suscettibile di creare umlima
intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offasiva’.

La molestia a sfondo sessuale lede il diritto tti tuavoratori e lavoratrici ad un ambiente dvdeio sicuro, sereno e
favorevole alle relazioni interpersonali fondato ptincipi di uguaglianza, reciproca correttezzaispetto della
liberta e dignita della persona.

E inoltre da intendersi quale molestia sessualei @jmo atto o comportamento che, esplicitamente od
implicitamente, tenda ad usare a scopo ricattateriqper ottenere prestazioni sessuali - le decisioni
dell'lAmministrazione riguardanti I'assunzione, iamenimento del posto o della sede di lavoro, len&zione
professionale, la carriera, il trattamento econona@ccessorio, gli orari, gli emolumenti od altrgpetso della vita
lavorativa.

La molestia sessuale assume particolare gravittorgui rifiuto o I'accettazione della persona netesata di siffatti
comportamenti vengano assunti, esplicitamente oligitggmente, dai superiori 0 dalle/dai colleghe/i dagli
amministratori, a motivo di decisioni inerenti tasso alla formazione professionale, I'assunzibmeantenimento
del posto di lavoro, la promozione, la retribuziana qualsiasi altra decisione attinente I'occugpezio rapporti di
servizio.



A titolo esemplificativo, alcuni comportamenti cbestituiscono molestia sessuale possono essere:

» apprezzamenti verbali volgari e/o sconvenientiafensivi

» gesti alludenti al rapporto sessuale;

> richieste esplicite o implicite di rapporti sedsnan graditi

» foto pornografiche o altro materiale analogo espasi luoghi di lavoro

» messaggi scritti 0 oggetti allusivi volgari e/o seenienti e/o offensivi

» contatti fisici interpersonali indesiderati

» promesse esplicite o implicite di carriera o agexmni e privilegi sul posto di lavoro in cambio

» di prestazioni sessuali

» intimidazioni, minacce e ricatti espliciti o impitic subiti per avere respinto comportamenti finaéid al
rapporto sessuale.

» sottolineatura con parole, commenti, della presunfariorita della persona, in quanto apparteneadeun

determinato sesso.
» ogni altro comportamento a sfondo sessuale leslla dignita della persona.

La natura indesiderata della molestia sessualesfimgue dal comportamento amichevole che invelbereaccetto e
reciproco.

Spetta a chi lo subisce stabilire quale comportamsimossa tollerare e quale sia da considerfesisivo.

I connotati delle molestie sessuali sono ravvisabibtti perpetrati da persone sia dello stessssehe di sesso
opposto.

Art. 4 Definizione di mobbing

Si verifica una situazione di mobbing quando itllpendente ¢ ripetutamente fatto/a oggetto di sogta parte di
superiori o0 colleghi/e e, in particolare, quandagano poste in essere pratiche dirette ad isodadall’ambiente di
lavoro o ad espellerlo/a con la conseguenza di¢at@ gravemente I'equilibrio psichico dello steseenomandone
la capacita lavorativa e la fiducia in se stespoogocando stress, problemi emotivi, depressioalére patologie.

Il comportamento mobbizzante sussiste quando psséeseguenti caratteristiche:
v/ e reiterato e protratto nel tempo;

v/ e sistematico;

v/ éispirato da un disegno preordinato, non necessarite esplicito.

Varie sono le forme di persecuzione psicologica pbgsono costituire indice di comportamento maobdize, ad

esempio:

= calunniare o diffamare un/a lavoratore/trice, opdarsua famiglia;

= negare deliberatamente informazioni relative abtay oppure fornire informazioni non corrette, inquete,
insufficienti;

= sabotare o impedire in maniera deliberata I'esenigzdel lavoro;

= jsolare in modo offensivo il/la lavoratore/tricggpure boicottarlo/a o disprezzarlo/a;

= esercitare minacce, intimorire o avvilire la pegon

= insultare, fare critiche esagerate o inappropoaassumere atteggiamenti o reazioni ostili in moeliberato;

= controllare il/la lavoratore/trice senza che eli/éo sappia o con l'intento di danneggiarlo/a;

= applicare sanzioni ad un/a singolo/a lavoratortisenza motivo apparente, senza dare spiegas@emza
tentare di risolvere insieme a lei/lui i problemi;

= allontanare immotivatamente, in via definitiva smfmoraneamente, un/a lavoratore/trice dal postawdirb o dai
suoi doveri;

= richiedere ore di lavoro straordinario, non giustife da esigenze di servizio;

= manifestare evidente ostruzionismo per quanto ragute richieste di formazione e/o di permessil&diatituti
previsti dalla normativa contrattuale.

Gli atteggiamenti offensivi sono quelli caratteatizda mancanza di rispetto della dignita dellaspea e lesivi dei

principi di ordine generale sui quali si fonda apporto interpersonale corretto, rispettoso e riserichinante. Si

tratta di atteggiamenti che incidono negativamsigesui singoli individui sia sui gruppi di lavoro.



Art. 5 Dovere di collaborazione

Tutti coloro che lavorano e operano nel Comunerdmriscono ad assicurare un ambiente di lavororedeanvizio
rispettosi della dignita delle persone, anche wnso la maturazione di una sensibilita che portzo@siderare
inaccettabili le molestie sessuali e il mobbingferaire il sostegno a coloro che ne sono vittima.

Coloro che svolgono funzioni dirigenziali e colocthe, comunque, sono sovraordinati rispetto ad, danno il
dovere di prevenire il verificarsi sia di molestiee di piu gravi abusi sessuali nei settori deliger di cui sono
responsabili e, per quanto di competenza, di adotfdopportuni provvedimenti.

L'Amministrazione & responsabile e garantiscelbéamento delle procedure formali ed informali.

Art. 6 Consigliere di fiducia

La/il Consigliera/e di fiducia, preferibilmente dwm € persona incaricata di fornire consulenza ssistenza a
coloro che sono oggetto di molestie.

Il Presidente del Comitato individua la/il Consgghi/e di fiducia tra le persone esterne al Comuoneqgste dal
Comitato Pari Opportunita che possiedono esperiemama e professionale adatta a svolgere il corppéaisto.
L'’Amministrazione fornisce alla/al Consigliera/efiducia, per adempiere alle proprie funzioni, aukgg risorse.
Per I'assolvimento dei propri compiti la/il Consegb/e di fiducia si avvale prioritariamente deP@. in relazione
alle specifiche professionalita di cui necessitantiso il C.P.O. e con il consenso dellAmminisicae, puo
avvalersi di consulenze esterne, al fine di gamantha completa tutela civile, penale, amministeatAnnualmente,
la/il Consigliera/e di fiducia relaziona il C.P.®ul proprio operato. Pud partecipare alle riunidei C.P.O. con
funzione propositiva, senza pero diritto di voto.

Tra i compiti della Consigliera o del ConsigliereFiducia vi € anche quello di suggerire le azipiti opportune
per favorire un clima organizzativo rispettoso aelari dignita e liberta delle persone.

Art. 7 Procedure a tutela della persona molestata

Fatta salva la tutela in sede civile e penale enmescritti termini di legge, chiunque € statgetjo di molestia
sessuale puo fare denuncia, in alternativa:

1. alla/al Consigliera/e di fiducia

2. al Comitato di Pari Opportunita

3. alle rappresentanze sindacali

Procedura informale

Chiungue abbia subito o sia esposta/o a molestigsuat o a mobbing nel luogo di pud avvalersi dplacedura
informale, rivolgendosi direttamente alla/al CoflisigVe di fiducia per la trattazione del caso apppuo rivolgersi
al Comitato che provvedera a informare la Consiglie

Il/La Consigliera/e di fiducia, su esplicita richia della persona coinvolta, assume la trattazieheaso e:

¢ consiglia sulla modalita piu idonea per la solueiokel caso;

chiama a colloquio la/il presunta/o autrice/aueecomportamenti molesti;

acquisisce eventuali testimonianze e pud accedgirath amministrativi inerenti il caso in esame;

pud proporre incontri ai fini conciliativi tra la&epsona coinvolta e la/il presunta/o autrice/auttaita molestia;
puo consigliare lo spostamento di una delle persomesolte;

suggerisce azioni comungue opportune al fine dcasge un ambiente di lavoro e di studio rispettdslla
liberta e dignita delle persone coinvolte nel caso.

La/il Consigliera/e di fiducia non puo adottareusla iniziativa senza preventivo espresso conseeka jgersona
coinvolta nella molestia.

Ogni iniziativa deve essere avviata entro 30 gidaila conoscenza del fatto; I'intera proceduraedeterminare
entro 120 giorni.

La segnalazione puo essere ritirata dal denunciartgni momento della procedura informale.

La corrispondenza diretta al Consigliere di fidugia & recapitata direttamente in busta chiusa.idtanze di
intervento e I'apertura di eventuali fascicoli sargistrati su un protocollo riservato

* & & o o

Procedura formale

Qualora la persona molestata non ritenga idonpeoleedura informale o non soddisfacenti i risultatsi raggiunti,
potra fare ricorso alla procedura formale di demncon segnalazione scritta del comportamento stmleal
Direttore del Personale e per conoscenza al prdpirigente, avvalendosi eventualmente dell’assisiedella/del



Consigliera/e di fiducia e del C.P.O. E’ fatta camue salva ogni altra forma di tutela giurisdiziendella quale
potra avvalersi.

L’Amministrazione promuove gli accertamenti prelari e il procedimento disciplinare, con le modalireviste
dalla normativa vigente.

Nello svolgimento degli accertamenti preliminaridpavvalersi della consulenza tecnica della/del ©tiesa/e di
fiducia.

Qualora la persona che viene accusata di mobbinmelestie sia un/una Dirigente,la denuncia fornpaiea essere
inoltrata direttamente al Direttore Generale.

L'Amministrazione, nel rispetto della legge n. @5/pendente la procedura formale interna, assillaigoersona
coinvolta adeguata tutela da forme di ritorsiondaoatti persecutori e analoga garanzia € riseataloro che
hanno deposto in senso conforme alla segnalazianeldstia.

Qualora risulti accertata la fondatezza della skegi@ne, nei confronti delle/degli autrici/autoreltt molestie
sessuali si applicano le misure disciplinari previdalle disposizioni normative e contrattuali vilgecomminate in
proporzione alla gravita dell’atto e in funziondldeutela della vittima della molestia. L’Amminiazione provvede
inoltre a garantire |'effettiva cessazione dei com@menti molesti.

Chiunque denunci consapevolmente fatti inesistakh, scopo di denigrare qualcuno o comunque dinette
vantaggi nel lavoro, ne risponde disciplinarmenta. tal caso, dimostrandosi la denuncia infondata,
I'’Amministrazione si impegna a riabilitare il bunome della persona accusata, garantendo anche @poéblicita
quando richieste dall'interessato.

Tutti gli atti relativi al procedimento formale smnegistrati nel protocollo riservato delll Amminiazione.

Art. 8 Riservatezza delle procedure

Tutte le persone che, per ragioni del loro uffioidella carica, vengono informate ed interessdéesaluzione dei
casi di molestie sessuali, sono tenute al segrétéatti e le notizie di cui vengono a conosceneé gorso della
trattazione del caso.

Chiunque venga a conoscenza di un caso di mokessiguali deve rispettare il diritto di riservatededle persone
coinvolte.

La persona che ha subito molestie ha diritto diieidere I'omissione del proprio nome in ogni docutmesoggetto a
pubblicazione per qualsivoglia motivo.

E’ garantito il diritto di accesso agli atti amnstrativi ai diretti interessati ed ai terzi ai quabssa derivare dal
provvedimento un pregiudizio e la cui conoscenaascessaria per curare o difendere i propri isseigiuridici.

Art. 9 Formazione ed informazione

L’Ente si impegna a:

« dare ampia pubblicita al presente Codice; a ta& firCodice verra consegnato all’atto dell'assunei@ tutte/i
le/i dipendenti che sottoscriveranno I'impegnospeitarlo;

e garantire la massima diffusione del presente Codicehe attraverso l'affissione in tutti i luoghiavoro;

« rendere noti il luogo e gli orari di reperibilitapnché il numero di telefono e indirizzo di postatteonica
della/del Consigliera/e di fiducia e del CPO;

e organizzare regolari e puntuali attivita di fornr@mm rispetto alle problematiche di cui al presente Cedid in
particolare per quanto riguarda le molestie. Unegadta formazione sara garantita innanzitutto aniomedel
C.P.O.

Art. 10 Atti discriminatori

L’Amministrazione provvede senza ritardo ad anmallan via di autotutela, gli atti amministrativigestionali, in
qualunque modo peggiorativi della posizione soggettello stato giuridico o economico del/dellaatidente, che
derivino da atto discriminatorio riconducibile ad atto di mobbing o di molestia sessuale.

Gli atti amministrativi o gestionali in qualunquendo incidenti favorevolmente sulla posizione sotigeetdel/della
dipendente, ottenuti con comportamenti scorratipsannullabili a richiesta della persona danneggia



