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Parte prima

NORMATIVA NAZIONALE

LA LEGISLAZIONE

IL CODICE DELLE PARI OPPORTUNITÀ [1]

1. Le discriminazioni di genere nel lavoro
Alle discriminazioni di genere nel lavoro il Codice delle pari opportunità dedica, all’interno del Libro III (Pari opportunità nei rapporti economici), il Titolo I (Pari opportunità nel lavoro), e precisamente:

Capo I - Nozioni di discriminazione (artt. 25-26)
Capo II - Divieti di discriminazione (artt. 27-35)
Capo III - Tutela giudiziaria (artt. 36-41) [2]. 

La definizione di discriminazione e di molestie 


L’ Art. 25 - Discriminazione diretta e indiretta riporta la definizione di discriminazione diretta e indiretta.

“1. Costituisce discriminazione diretta, ai sensi del presente titolo, qualsiasi atto, patto o comportamento, nonché l’ordine di porre in essere un atto o un comportamento, che produca un effetto pregiudizievole discriminando le lavoratrici o i lavoratori in ragione del loro sesso e, comunque, il trattamento meno favorevole rispetto a quello di un'altra lavoratrice o di un altro lavoratore in situazione analoga.

2. Si ha discriminazione indiretta, ai sensi del presente titolo, quando una disposizione, un criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento apparentemente neutri mettono o possono mettere i lavoratori di un determinato sesso in una posizione di particolare svantaggio rispetto a lavoratori dell'altro sesso, salvo che riguardino requisiti essenziali allo svolgimento dell'attività lavorativa, purché l'obiettivo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari”.
Il richiamo alla Legge 10 aprile 1991, n. 125, art. 4, commi 1 e 2 (tra parentesi dopo il titolo dell’articolo 25) si intende, ovviamente, al testo consolidato risultante a seguito delle ultime modifiche, apportate dai Decreti legislativi 23 maggio 2000, n. 196 e 5 maggio 2005, n. 145 [3]. Lo stesso vale per tutti i richiami alle norme confluite nel Codice, riportati tra parentesi dopo il titolo di ogni articolo.
Si tenga infine presente che il testo confluito nel Codice ha subito a sua volta modifiche (segnalate con il corsivo) a seguito del Decreto legge 8 aprile 2008, n. 59, convertito con legge 6 giugno 2008, n. 101. 

L’ Art. 26 - Molestie e molestie sessuali  definisce “molestie” e “molestie sessuali” dopo aver stabilito che le stesse rientrino tra le discriminazioni, riprendendo i commi 2-bis, 2-ter e 2-quater introdotti nell’art. 4 dal citato D.lgs. n. 145/2005. 

“1. Sono considerate come discriminazioni anche le molestie, ovvero quei comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al sesso, aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.
2. Sono, altresì, 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 dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.
3. Gli atti, i patti o i provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro dei lavoratori o delle lavoratrici vittime dei comportamenti di cui ai commi 1 e 2 sono nulli se adottati in conseguenza del rifiuto o della sottomissione ai comportamenti medesimi. Sono considerati, altresì, discriminazioni quei trattamenti sfavorevoli da parte del datore di lavoro che costituiscono una reazione ad un reclamo o ad una azione volta ad ottenere il rispetto del principio di parità di trattamento tra uomini e donne”. 

Divieti di discriminazione: principali ambiti

Art. 27 - Divieti di discriminazione nell'accesso al lavoro 
Art. 28 - Divieto di discriminazione retributiva 
Art. 29 - Divieti di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera 
Art. 30 - Divieti di discriminazione nell'accesso alle prestazioni previdenziali 

Art. 31 - Divieti di discriminazione nell'accesso agli impieghi pubblici 

Art. 32 - Divieti di discriminazione nell'arruolamento nelle Forze armate e nei corpi speciali 

Art. 33 - Divieti di discriminazione nel reclutamento nelle Forze armate e nel Corpo della guardia di finanza 

Art. 34 - Divieto di discriminazione nelle carriere militari 

Art. 35 - Divieto di licenziamento per causa di matrimonio 

Tutela giudiziaria


Gli articoli  36-41 del Codice riguardano rispettivamente:

- Art. 36 - Legittimazione processuale
- Art. 37 - Legittimazione processuale a tutela di più soggetti- 
- Art. 38 - Provvedimento avverso le discriminazioni
- Art. 39 - Ricorso in via d'urgenza

- Art. 40 - Onere della prova

- Art. 41 - Adempimenti amministrativi e sanzioni.

Discriminazioni individuali
“Chi intende agire in giudizio per la dichiarazione delle discriminazioni ai sensi dell'art. 25 e non ritiene di avvalersi delle procedure di conciliazione previste dai contratti collettivi, può promuovere il tentativo di conciliazione ai sensi dell'art. 410 del codice di procedura civile o, rispettivamente, dell'art. 66 del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, anche tramite la consigliera o il consigliere di parità provinciale o regionale territorialmente competente” (art. 36, comma 1).

La norma estende ai casi di discriminazione le disposizioni del Codice di procedura civile e del d.lgs. 165/2001 (rapporto di lavoro pubblico) per la soluzione di tutte le controversie individuali di lavoro. Vale a dire:
Tentativo di conciliazione davanti alla Commissione provinciale di conciliazione, istituita dal Direttore della Direzione provinciale del lavoro, e al Collegio di conciliazione per i dipendenti pubblici

Al tentativo di conciliazione le dirette interessate possono ricorrere, oltre che direttamente, anche tramite l’associazione sindacale alla quale aderiscano o conferiscano mandato, e la consigliera di parità provinciale o regionale competente per territorio.
Ricorso al Tribunale in funzione di giudice del lavoro o al TAR[4] (art. 36, comma 2). Oltre che su delega della persona interessata, come nel tentativo di conciliazione precedente, le consigliere hanno la facoltà di intervenire nei giudizi già promossi dall’interessata (ad adiuvandum).
Ricorso in via d’urgenza al Tribunale in funzione di giudice del lavoro.
Nei casi di discriminazione nell’accesso al lavoro di cui all’art. 27 del Codice delle pari opportunità il ricorso può essere presentato dalla interessata o, per sua delega, dalle organizzazioni sindacali, dalle associazioni e organizzazioni rappresentative del diritto o dell’interesse leso o dalla consigliera provinciale o regionale di parità competente per territorio. 

Per questi casi l’art. 38 del Codice delle pari opportunità stabilisce una disciplina specifica per l’intervento del giudice, tenuto a convocare le parti nei due giorni successivi alla presentazione del ricorso.

Discriminazioni collettive
Nei casi in cui le consigliere di parità nazionale e regionale (a seconda della rilevanza nazionale o regionale del caso) rilevino l'esistenza di atti, patti o comportamenti discriminatori diretti o indiretti di carattere collettivo, anche quando non siano individuabili in modo immediato e diretto le lavoratrici o i lavoratori lesi dalle discriminazioni, l’art. 37 del Codice delle pari opportunità fornisce le seguenti possibilità.
Tentativo di conciliazione davanti alla consigliera parità (comma 1)

La consigliera può chiedere all'autore della discriminazione di predisporre un piano di rimozione delle discriminazioni accertate entro un termine non superiore a 120 giorni, sentite, nel caso di discriminazione posta in essere da un datore di lavoro, le rappresentanze sindacali aziendali ovvero, in loro mancanza, le associazioni locali aderenti alle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative sul piano nazionale. 

Se il piano è considerato idoneo alla rimozione delle discriminazioni, la consigliera di parità promuove il tentativo di conciliazione ed il relativo verbale, in copia autenticata, acquista forza di titolo esecutivo con decreto del tribunale in funzione di giudice del lavoro. 

Ricorso al Tribunale in funzione di giudice del lavoro o al TAR (comma 2 e 3) qualora la consigliera non ritenga di avvalersi della suddetta procedura di conciliazione o in caso di esito negativo della stessa. 

Ricorso in via d’urgenza (comma 4)

La consigliera di parità può proporre, sempre davanti al tribunale in funzione di giudice del lavoro o al TAR regionale territorialmente competenti, anche un ricorso in via d'urgenza, che si svolge secondo la disciplina prevista dal comma 4 del citato art. 37.

L’inversione dell’onere della prova
Nell’azione in giudizio per discriminazioni grande importanza assume l’inversione del principio generale dell’onere della prova, secondo il quale chi denuncia un fatto illegittimo è tenuto a provarlo. Secondo l’art. 40 del Codice (già art. 4, comma 6, della legge 125 del 1991): 
“1. Quando il ricorrente fornisce elementi di fatto, desunti anche da dati di carattere statistico relativi alle assunzioni, ai regimi retributivi, all'assegnazione di mansioni e qualifiche, ai trasferimenti, alla progressione in carriera ed ai licenziamenti, idonei a fondare, in termini precisi e concordanti, la presunzione dell'esistenza di atti, patti o comportamenti discriminatori in ragione del sesso, spetta al convenuto l'onere della prova sull'insussistenza della discriminazione”.

NOTE

[1]  Decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 - Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246. (GU n. 123 del 31 maggio 2006 – SO n. 133)  Modificato con D. lgs. 6 novembre 2007, n. 196 (GU n. 261 del 9 novembre 2007 – SO n. 228) e con DL 8 aprile 2008, n. 59, convertito, con modifiche dalla L. 6 giugno 2008, n. 101 (GU n. 132 del 7 giugno 2008).  

[2] Il Titolo I contiene anche: Capo IV - Promozione delle pari opportunità (artt. 42-50) e Capo V - Tutela e sostegno della maternità e paternità (art. 51).

[3]  Il testo originario dei due comma era il seguente: “1. Costituisce discriminazione, ai sensi della legge 9 dicembre 1977 n. 903 qualsiasi atto o comportamento che produca un effetto pregiudizievole discriminando anche in via indiretta i lavoratori in ragione del sesso. 

2. Costituisce discriminazione indiretta ogni trattamento pregiudizievole conseguente all’adozione di criteri che svantaggino in modo proporzionalmente maggiore i lavoratori dell’uno o dell’altro sesso e riguardino requisiti non essenziali allo svolgimento dell’attività lavorativa”. 

[4] Il giudice amministrativo è competente per le discriminazioni che riguardano rapporti di lavoro dei pubblici dipendenti esclusi dalla contrattazione e per le controversie in materia di concorsi per l’accesso dall’esterno o per la progressione di carriera.

2. La promozione delle pari opportunità 

Nel Libro III (Pari opportunità nei rapporti economici), Titolo I (Pari opportunità nel lavoro), il Capo IV si occupa di prevenzione e promozione delle pari opportunità, a partire dalla più importante delle misure per possono essere realizzare a questo fine: le azioni positive.

Art. 42 - Adozione e finalità delle azioni positive

1. Le azioni positive, consistenti in misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità, nell'ambito della competenza statale, sono dirette a favorire l'occupazione femminile e realizzate l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro.

2. Le azioni positive di cui al comma 1 hanno in particolare lo scopo di:
a) eliminare le disparità nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilità;

b) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso l'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

c) favorire l'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

d) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

e) promuovere l'inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilità;

f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, l'equilibrio tra responsabilità familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilità tra i due sessi.
Art. 43 - Promozione delle azioni positive
1. Le azioni positive di cui all'art. 42 possono essere promosse dal Comitato di cui all'art. 8 e dalle consigliere e dai consiglieri di parità di cui all'art. 12, dai centri per la parità e le pari opportunità a livello nazionale, locale e aziendale, comunque denominati, dai datori di lavoro pubblici e privati, dai centri di formazione professionale, delle organizzazioni sindacali nazionali e territoriali, anche su proposta delle rappresentanze sindacali aziendali o degli organismi rappresentativi del personale di cui all'art. 42 del D.lgs. 30 marzo 2001, n. 165.
Art. 44 – Finanziamento 
Art. 45 - Finanziamento delle azioni positive realizzate mediante la formazione professionale 
Art. 46 - Rapporto sulla situazione del personale 
Art. 47 - Richieste di rimborso degli oneri finanziari connessi all'attuazione di progetti di azioni positive 
Art. 48 - Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni 
1. Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7, comma 1, e 57, comma 1, del D.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall'art. 42 del D.lgs. 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell'ambito del comparto e dell'area di interesse, sentito inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva attività, il Comitato di cui all'art. 10, e la consigliera o il consigliere nazionale di parità, ovvero il Comitato per le pari opportunità eventualmente previsto dal contratto collettivo e la consigliera o il consigliere di parità territorialmente competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi.

A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso, l'eventuale scelta del candidato di sesso maschile è accompagnata da un'esplicita ed adeguata motivazione. I piani di cui al presente articolo hanno durata triennale. In caso di mancato adempimento si applica l'articolo 6, comma 6, del D.lgs. 30 marzo 2001, n. 165.
2. Resta fermo quanto disposto dall'articolo 57 del D.lgs. 30 marzo 2001, n. 165.
Art. 49 - Azioni positive nel settore radiotelevisivo 
Art. 50 - Misure a sostegno della flessibilità di orario.
3. La Consigliera di parità
Il Codice delle pari opportunità riprende integralmente la disciplina che regola l’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità che risale al Decreto Legislativo 23 maggio 2000, n. 196. Ma l’introduzione di questa figura nella normativa nazionale risale alla prima metà degli anni ’80.

Normativa precedente

Il primo dei livelli territoriali per i quali è stata istituita la figura della Consigliera di parità, è quello regionale. Il Decreto legge n. 726/1984 (“Misure urgenti a sostegno ed incremento dei livelli occupazionali”), convertito, con modificazioni, nella Legge n. 833/1984, all’art. 4, comma 4, stabilisce che alle riunioni della Commissione regionale per l’impiego assiste “con facoltà di intervento… un membro, designato dal Ministro del Lavoro e della previdenza sociale, con funzione di consigliere per l’attuazione dei principi di parità di trattamento tra uomo e donna in materia di lavoro”.

A livello nazionale la Legge n. 56/1987 (“Norme sull’organizzazione del mercato del lavoro”), integra la composizione della Commissione centrale per l’impiego con componente “con voto consultivo, nominato dal Ministro del Lavoro, con funzioni di consigliere per l’attuazione dei principi di parità di trattamento tra uomo e donna in materia di lavoro” (art. 4, comma 2).

Infine la Consigliera provinciale è introdotta dalla Legge n. 125/1991 (“Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”): “è nominato un consigliere di parità presso la Commissione circoscrizionale per l’impiego che ha sede nel capoluogo di provincia, con facoltà di intervenire presso le altre commissioni circoscrizionali per l’impiego operanti nell’ambito della medesima provincia”(art. 8, comma 2).

Lo stesso art. 8 modifica ed integra la normativa in vigore per i livelli nazionale e regionale e costituisce il primo nucleo organico di regolamentazione per questa figura. 

Sono stabilite, in particolare: - le modalità per la nomina  ed i requisiti richiesti; - le attribuzioni, con riferimento alle finalità della stessa legge 125, e la qualifica di pubblico funzionario; - il potere di agire in giudizio, davanti al giudice del lavoro ed al Tar nei casi di discriminazione; - la possibilità di utilizzare gli Ispettori del lavoro per acquisire presso i luoghi di lavoro informazioni sulla situazione occupazionale maschile e femminile; - allocazione ed organizzazione dell’ufficio, norme finanziarie e diritti per le consigliere che fossero lavoratrici dipendenti.

La Legge 125 prevede anche che le Consigliere: - possono promuovere azioni positive (art. 1, comma 3); - devono essere sentite dalle amministrazioni pubbliche  quando queste adottano azioni positive (art. 2, comma 6); - sono destinatarie del rapporto sulla situazione del personale maschile e femminile che le aziende pubbliche e private con più di 100 dipendenti sono tenute a presentare almeno ogni due anni (art. 9).

Normativa in vigore
Le Consigliere o i Consiglieri di parità:
-  svolgono funzioni di promozione e controllo dell'attuazione dei principi di uguaglianza di opportunità e non discriminazione per donne e uomini nel lavoro; 

- nell’esercizio delle loro funzioni sono pubblici ufficiali ed hanno l’obbligo di segnalare all’autorità giudiziaria i reati di cui vengono a conoscenza; 

- sono istituite/i a livello nazionale (presso il Ministero del Lavoro e della previdenza sociale), regionale e provinciale (rispettivamente presso le Regioni e le Province, che devono mettere a loro disposizione ufficio, personale, strumentazione ed attrezzature necessarie);

- sono nominate/i con decreto del Ministro del Lavoro e della previdenza sociale, di concerto con il Ministro per i Diritti e le pari opportunità, su designazione delle Regioni e delle Province (rispettivamente per le regionali e provinciali) e devono possedere requisiti di specifica e comprovata competenza ed esperienza pluriennale in materia di lavoro femminile, di normative sulla parità e pari opportunità nonché di mercato del lavoro. Il loro curriculum è pubblicato nella Gazzetta Ufficiale insieme al  decreto di nomina;

- durano  in carica 4 anni ed il mandato è rinnovabile una sola volta. A seguito dell’entrata in vigore del DPR n. 107/2007 (“Regolamento per il riordino degli organismi operanti presso il Ministero del Lavoro…”) la Consigliera nazionale dura in carica tre anni.
Al fine di rafforzare le funzioni delle Consigliere e dei Consiglieri di parità, di consentire lo scambio d'informazioni e dati, esperienze e buone prassi e di accrescere l'efficacia della loro azione, è stata istituita la Rete nazionale delle Consigliere e dei Consiglieri di parità, coordinata dalla Consigliera nazionale.

Art. 15 - Compiti e funzioni 
“1. Le consigliere ed i consiglieri di parità intraprendono ogni utile iniziativa, nell'ambito delle competenze dello Stato, ai fini del rispetto del principio di non discriminazione e della promozione di pari opportunità per lavoratori e lavoratrici, svolgendo in particolare i seguenti compiti:
a) rilevazione delle situazioni di squilibrio di genere, al fine di svolgere le funzioni promozionali e di garanzia contro le discriminazioni previste dal libro III, titolo I;

b) promozione di progetti di azioni positive, anche attraverso l'individuazione delle risorse comunitarie, nazionali e locali finalizzate allo scopo;

c) promozione della coerenza della programmazione delle politiche di sviluppo territoriale rispetto agli indirizzi comunitari, nazionali e regionali in materia di pari opportunità;

d) sostegno delle politiche attive del lavoro, comprese quelle formative, sotto il profilo della promozione e della realizzazione di pari opportunità;

e) promozione dell'attuazione delle politiche di pari opportunità da parte di soggetti pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro;

f) collaborazione con le direzioni regionali e provinciali del lavoro al fine di individuare procedure efficaci di rilevazione delle violazioni alla normativa in materia di parità, pari opportunità e garanzia contro le discriminazioni, anche mediante progettazione di pacchetti formativi;

g) diffusione della conoscenza e dello scambio di buone prassi e attività di informazione e formazione culturale sui problemi delle pari opportunità e sulle varie forme di discriminazioni;

h) verifica dei risultati della realizzazione dei progetti di azioni positive previsti dagli articoli da 42 a 46;

i) collegamento e collaborazione con gli assessorati al lavoro degli enti locali e con organismi di parità degli enti locali.
2. Le consigliere ed i consiglieri di parità nazionale, regionali e provinciali, effettivi e supplenti, sono componenti a tutti gli effetti, rispettivamente, della commissione centrale per l'impiego… e delle commissioni regionali e provinciali tripartite…; essi partecipano altresì ai tavoli di partenariato locale ed ai comitati di sorveglianza … . Le consigliere ed i consiglieri regionali e provinciali sono inoltre componenti delle commissioni di parità del corrispondente livello territoriale, ovvero di organismi diversamente denominati che svolgono funzioni analoghe. La consigliera o il consigliere nazionale è componente del Comitato nazionale e del Collegio istruttorio di cui agli articoli 8 e 11.
3. Le strutture regionali di assistenza tecnica e di monitoraggio … , forniscono alle consigliere ed ai consiglieri di parità il supporto tecnico necessario: alla rilevazione di situazioni di squilibrio di genere; all'elaborazione dei dati contenuti nei rapporti sulla situazione del personale di cui all'art. 46; alla promozione e alla realizzazione di piani di formazione e riqualificazione professionale; alla promozione di progetti di azioni positive.
4. Su richiesta delle consigliere e dei consiglieri di parità, le Direzioni regionali e provinciali del lavoro territorialmente competenti acquisiscono nei luoghi di lavoro informazioni sulla situazione occupazionale maschile e femminile, in relazione allo stato delle assunzioni, della formazione e promozione professionale, delle retribuzioni, delle condizioni di lavoro, della cessazione del rapporto di lavoro, ed ogni altro elemento utile, anche in base a specifici criteri di rilevazione indicati nella richiesta.
5. Entro il 31 dicembre di ogni anno le consigliere ed i consiglieri di parità regionali e provinciali presentano un rapporto sull'attività svolta agli organi che hanno provveduto alla designazione…”. 

CONSIGLIERE E CONSIGLIERA DI PARITÀ

Indice delle norme di riferimento
Libro I, Titolo II , Capo IV - Consigliere e consiglieri di parità

Art. 12 - Nomina
Art. 13 - Requisiti e attribuzioni
Art. 14 - Mandato
Art. 15 - Compiti e funzioni
Art. 16 - Sede e attrezzature
Art. 17 - Permessi
Art. 18 - Fondo per l'attività delle consigliere e dei consiglieri di parità
Art. 19 - Rete nazionale delle consigliere e dei consiglieri di parità
Art. 20 - Relazione al Parlamento
Libro III, Titolo I,  Capo III - Tutela giudiziaria

Art. 36 - Legittimazione processuale
Art. 37 - Legittimazione processuale a tutela di più soggetti
Art. 38 - Provvedimento avverso le discriminazioni
Capo IV - Promozione delle pari opportunità

Art. 43 - Promozione delle azioni positive
Art. 46 - Rapporto sulla situazione del personale
Art. 48 - Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni
LEGISLAZIONE IN ITINERE

È in corso di approvazione definitiva al Senato la Legge Comunitaria 2008 che contiene, all’art. 9, la delega al Governo per recepire nel nostro ordinamento la Direttiva 2006/54/CE che riguarda l’attuazione del principio della pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e di impiego.

La delega deve essere esercitata entro il 15 agosto prossimo. 

Per i contenuti della Direttiva si veda la NORMATIVA EUROPEA.

LA CONTRATTAZIONE

A partire dai rinnovi contrattuali stipulati a cavallo degli anni ’80-’90 la materia delle molestie sessuali nei luoghi di lavoro viene introdotta dai contratti nazionali tra i compiti affidati agli organismi paritetici per le pari opportunità (Commissioni, Comitati, Gruppi, Osservatori), previsti a livello sia nazionale sia territoriale che aziendale. 
Per quanto riguarda le molestie tali organismi sono incaricati: 

- di esaminare le problematiche, 

- di studiare iniziative di prevenzione anche attraverso ricerche sulla diffusione e le caratteristiche del fenomeno, 

- di proporre campagne di informazione e di sensibilizzazione per garantire il diritto della persona a non essere molestata nel luogo di lavoro ed a salvaguardare la propria dignità.

Nel pubblico impiego, sin dalla contrattazione 1988-1993, per i comparti degli Enti locali e del Servizio Sanitario Nazionale, tra le competenze dei Comitati per le pari opportunità, era prevista  "la promozione di iniziative volte ad attuare le direttive Cee per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone, in particolare per rimuovere comportamenti molesti e lesivi della libertà personale dei singoli e superare quegli atteggiamenti che recano pregiudizio allo sviluppo di corretti rapporti".

La Pubblica Amministrazione, in veste di datore di lavoro, interviene in questa materia anche con la Lettera aperta a tutte le amministrazioni - Programma di Codice di comportamento per la tutela della dignità della donna e dell'uomo nel lavoro" del Dipartimento per la Funzione pubblica della Presidenza del Consiglio (25 marzo 1993). 

La Lettera richiamava le posizioni europee e, pur dichiarando di non ritenere opportuna "l'adozione di strumenti legislativi o regolamentari né la definizione di indirizzi rigidamente uniformi":
- ipotizzava che le singole amministrazioni predisponessero "schemi di codici" da recepire in sede di contratto;
- prevedeva la formulazione di "indirizzi di generale coordinamento" sulla base delle misure assunte dalle varie amministrazioni;
- puntualizzava la necessità di andare oltre la semplice prevenzione e rimozione dei comportamenti lesivi della dignità personale per promuovere "una migliore qualità delle relazioni tra persone in genere, e fra persone di sesso diverso in particolare, condizione essenziale della qualità dell'ambiente di lavoro e di vita".

Una svolta vera e propria si registra con il contratto 1994-1997 che, oltre ad estendere dette competenze agli altri comparti, inserisce le molestie nella nuova normativa disciplinare definita per tutti i comparti del settore pubblico. Pertanto questa materia si ritrova:
- tra i compiti degli organismi paritetici per le pari opportunità, inseriti generalmente nelle Relazioni sindacali (Sistemi di informazione); 
- tra i doveri dei lavoratori e le norme disciplinari;

- in articoli o parti che hanno come oggetto specifico le molestie o la tutela della dignità. 

A queste disposizioni si sono aggiunte, anche a seguito della Risoluzione del Parlamento Europeo del 20 settembre 2001, norme specifiche che prevedono l’istituzione di un Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing con i seguenti compiti:

a) raccogliere i dati relativi all'aspetto quantitativo e qualitativo del fenomeno;

b) individuarne le possibili cause, con particolare riferimento alla verifica dell'esistenza di condizioni di lavoro o fattori organizzativi e gestionali che possano determinare l'insorgere di situazioni persecutorie o di violenza morale;

c) formulare proposte di azioni positive per la prevenzione e repressione delle situazioni di criticità, anche al fine di realizzare misure di tutela dei dipendenti;

d) formulare proposte per la definizione dei codici di condotta.

Compiti dei Comitati per le pari opportunità

CCNL 1998-2001 e “code contrattuali”

MINISTERI, ENTI PUBBLICI NON ECONOMICI, SERVIZIO SANITARIO NAZIONALE

(Art.7, comma 1, lett. c)
Promozione di iniziative volte ad attuare le direttive dell'Unione europea per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone, nonché azioni positive ai sensi della legge n. 125 del 1991

REGIONI E AUTONOMIE LOCALI (Art.19, comma 3, lett. d) delle code contrattuali 14 settembre 2000)

Propongono iniziative dirette a prevenire forme di molestie sessuali nei luoghi di lavoro, anche attraverso ricerche sulla diffusione e sulle caratteristiche del fenomeno e l'elaborazione di uno specifico codice di condotta nella lotta contro le molestie sessuali.

Norme disciplinari
CCNL 1994-1997

MINISTERI (Art.23, comma 3, lett. f) SERVIZIO SANITARIO NAZIONALE (Art.28, comma 3, lett.f) REGIONI E AUTONOMIE LOCALI (Art.23, comma 3, lett.f)  MINISTERI (Art.25, comma 3 e 4) SERVIZIO SANITARIO NAZIONALE (Art.30, comma 5 lett. l) e comma 6, lett.a) REGIONI E AUTONOMIE LOCALI (Art.25, comma 5 lett. l) e comma 6, lett.a)

DOVERI DEI DIPENDENTI  Il dipendente, durante l’orario di lavoro, deve in particolare mantenere, nei rapporti interpersonali e con gli utenti, condotta uniformata a principi di correttezza ed astenersi da comportamenti lesivi della dignità della persona.  

SANZIONI  Si applicano le seguenti sanzioni: 

- sospensione dal servizio e dalla retribuzione fino ad un massimo di 10 giorni per  atti, comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, che siano lesivi della dignità della persona;

- sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da 11 giorni fino ad un massimo di 6 mesi si applica per: atti, comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, di particolare gravità

che siano lesivi della dignità della persona;

- licenziamento con preavviso in caso di recidiva nel biennio di atti, comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, che siano lesivi della dignità della persona.
I CODICI DI CONDOTTA 

IL CODICE-TIPO (dai CONTRATTI NAZIONALI)

Per effetto del dibattito sviluppatosi a seguito della pubblicazione delle disposizioni comunitarie ed anche in applicazione di quanto previsto dai contratti nazionali, sin dalla metà degli anni novanta si è andata sviluppando una iniziativa a livello decentrato per recepire nei Regolamenti aziendali la normativa europea di tutela.

Partendo dai primi Codici di condotta approvati significativi ed importanti sono stati i passi avanti su questa strada.

In tutti i comparti pubblici è prevista la definizione di questi strumenti, sulla base di schemi allegati ai contratti, che risultano in genere simili, anche perché si rifanno tutti alla normativa europea.

I Codici si articolano secondo uno stesso schema: 

- richiamo delle disposizioni comunitarie e dichiarazioni di principio; 

- definizione, caratteristiche e tipologie delle molestie; 

- procedure da seguire e sanzioni nei casi di molestie, con richiamo specifico, talvolta, alle norme disciplinari; 

- istituzione della figura del consigliere/consulente di fiducia ed indicazione dei requisiti di idoneità richiesti per l'incarico, delle attribuzioni, delle responsabilità e degli strumenti messi a sua disposizione; 

- previsione di un complesso di azioni di sensibilizzazione che comprende l'informazione, la formazione e azioni di monitoraggio e di proposta affidate agli organismi paritetici aziendali ed alla consigliera di fiducia.
ART.17 - Codice di condotta relativo alle molestie sessuali nei luoghi di lavoro [CCNL 2002-2005 del comparto Ministeri. La normativa prevista è formalmente identica, salvo piccole varianti, a quella in vigore in tutti gli altri comparti pubblici].

1. Le amministrazioni, nel rispetto delle forme di partecipazione di cui al CCNL del 16 febbraio 1999, adottano con proprio atto, il codice di condotta relativo ai provvedimenti da assumere nella lotta contro le molestie sessuali nei luoghi di lavoro, come previsto dalla raccomandazione della Commissione del 27.11.1991, n. 92/131/CEE. Le parti, allo scopo di fornire linee guida uniformi in materia, allegano a titolo esemplificativo il codice - tipo.

ALLEGATO N. 1 / SCHEMA DI CODICE DI CONDOTTA DA ADOTTARE NELLA LOTTA CONTRO LE MOLESTIE SESSUALI

Art.1 - (Definizione)

1. Per molestia sessuale si intende ogni atto o comportamento indesiderato, anche verbale, a connotazione sessuale arrecante offesa alla dignità e alla libertà della persona che lo subisce, ovvero che sia suscettibile di creare ritorsioni o un clima di intimidazione nei suoi confronti.

Art.2 - (Principi)

1. Il codice è ispirato ai seguenti principi:

a) è inammissibile ogni atto o comportamento che si configuri come molestia sessuale nella definizione sopra riportata;

b) è sancito il diritto delle lavoratrici e dei lavoratori ad essere trattati con dignità e ad essere tutelati nella propria libertà personale;

c) è sancito il diritto delle lavoratrici/dei lavoratori a denunciare le eventuali intimidazioni o ritorsioni subite sul luogo di lavoro derivanti da atti o comportamenti molesti;

d) è istituita la figura della Consigliera/del Consigliere di fiducia, così come previsto dalla risoluzione del Parlamento Europeo A3-0043/94, e denominata/o d'ora in poi Consigliera/Consigliere, e viene garantito l'impegno delle aziende a sostenere ogni componente del personale che si avvalga dell'intervento della Consigliera/del Consigliere o che sporga denuncia di molestie sessuali, fornendo chiare ed esaurimenti indicazioni circa la procedura da seguire, mantenendo la riservatezza e prevenendo ogni eventuale ritorsione. Analoghe garanzie sono estese agli eventuali testimoni;

e) viene garantito l'impegno dell'Amministrazione a definire preliminarmente, d'intesa con i soggetti firmatari del Protocollo d'Intesa per l'adozione del presente Codice, il ruolo, l'ambito d'intervento, i compiti e i requisiti culturali e professionali della persona da designare quale Consigliera/Consigliere. Per il ruolo di Consigliera/Consigliere le Amministrazioni individuano al proprio interno persone idonee a ricoprire l'incarico alle quali rivolgere un apposito percorso formativo;

f) è assicurata, nel corso degli accertamenti, l'assoluta riservatezza dei soggetti coinvolti;

g) nei confronti delle lavoratrici e dei lavoratori autori di molestie sessuali si applicano le misure disciplinari ai sensi di quanto previsto dagli articoli 55 e 56 del Decreto Legislativo n. 165 del 2001 venga inserita, precisandone in modo oggettivo i profili ed i presupposti, un'apposita tipologia di infrazione relativamente all'ipotesi di persecuzione o vendetta nei confronti di un dipendente che ha sporto denuncia di molestia sessuale. I suddetti comportamenti sono comunque valutabili ai fini disciplinari ai sensi delle disposizioni normative e contrattuali attualmente vigenti;

h) l'amministrazione si impegna a dare ampia informazione, a fornire copia ai propri dipendenti e dirigenti, del presente Codice di comportamento e, in particolare, alle procedure da adottarsi in caso di molestie sessuali, allo scopo di diffondere una cultura improntata al pieno rispetto della dignità della persona.

2. Per i dirigenti, il predetto comportamento costituisce elemento negativo di valutazione con le conseguenze previste dai CCNL in vigore.

Art.3 - (Procedure da adottare in caso di molestie sessuali)

1. Qualora si verifichi un atto o un comportamento indesiderato a sfondo sessuale sul posto di lavoro la dipendente/il dipendente potrà rivolgersi alla Consigliera/al Consigliere designata/o per avviare una procedura informale nel tentativo di dare soluzione al caso.

2. L'intervento della Consigliera/del Consigliere dovrà concludersi in tempi ragionevolmente brevi in rapporto alla delicatezza dell'argomento affrontato.

3. La Consigliera/il Consigliere, che deve possedere adeguati requisiti e specifiche competenze e che sarà adeguatamente formato dagli Enti, è incaricata/o di fornire consulenza e assistenza alla dipendente/al dipendente oggetto di molestie sessuali e di contribuire alla soluzione del caso.

Art.4 - (Procedura informale intervento della consigliera/del consigliere)

1. La Consigliera/il Consigliere, ove la dipendente/il dipendente oggetto di molestie sessuali lo ritenga opportuno, interviene al fine di favorire il superamento della situazione di disagio per ripristinare un sereno ambiente di lavoro, facendo presente alla persona che il suo comportamento scorretto deve cessare perché offende, crea disagio e interferisce con lo svolgimento del lavoro.

2. L'intervento della Consigliera/del Consigliere deve avvenire mantenendo la riservatezza che il caso richiede.

Art.5 - (Denuncia formale)

1. Ove la dipendente/il dipendente oggetto delle molestie sessuali non ritenga di far ricorso all'intervento della Consigliera/del Consigliere, ovvero, qualora dopo tale intervento, il comportamento indesiderato permanga, potrà sporgere formale denuncia, con l'assistenza della Consigliera/del Consigliere, alla dirigente/al dirigente o responsabile dell'ufficio di appartenenza che sarà tenuta/o a trasmettere gli atti all'Ufficio competenze dei procedimenti disciplinari, fatta salva, in ogni caso, ogni altra forma di tutela giurisdizionale della quale potrà avvalersi.

2. Qualora la presunta/il presunto autore di molestie sessuali sia la dirigente/il dirigente dell'ufficio di appartenenza, la denuncia potrà essere inoltrata direttamente alla direzione generale.

3. Nel corso degli accertamenti è assicurata l'assoluta riservatezza dei soggetti coinvolti.

4. Nel rispetto dei principi che informano la legge n. 125/1991, qualora l'Amministrazione, nel corso del procedimento disciplinare, ritenga fondati i dati, adotterà, ove lo ritenga opportuno, d'intesa con le OO.SS. e sentita la Consigliera/il Consigliere, le misure organizzative ritenute di volta in volta utili alla cessazione immediata dei comportamenti di molestie sessuali ed a ripristinare un ambiente di lavoro in cui uomini e donne rispettino reciprocamente l'inviolabilità della persona.

5. Sempre nel rispetto dei principi che informano la legge n. 125/91 e nel caso in cui l'Amministrazione nel corso del procedimento disciplinare ritenga fondati i fatti, la denunciante/il denunciante ha la possibilità di chiedere di rimanere al suo posto di lavoro o di essere trasferito altrove in una sede che non gli comporti disagio.

6. Nel rispetto dei principi che informano la legge n. 125/91, qualora l'Amministrazione nel corso del procedimento disciplinare non ritenga fondati i fatti, potrà adottare, su richiesta di uno o entrambi gli interessati, provvedimenti di trasferimento in via temporanea, in attesa della conclusione del procedimento disciplinare, al fine di ristabilire nel frattempo un clima sereno; in tali casi è data la possibilità ad entrambi gli interessati di esporre le proprie ragioni, eventualmente con l'assistenza delle Organizzazioni Sindacali, ed è comunque garantito ad entrambe le persone che il trasferimento non venga in sedi che creino disagio.

Art.6 - (Attività di sensibilizzazione)

1. Nei programmi di formazione del personale e dei dirigenti le aziende dovranno includere informazioni circa gli orientamenti adottati in merito alla prevenzione delle molestie sessuali ed alle procedure da seguire qualora la molestia abbia luogo.

2. L'amministrazione dovrà, peraltro, predisporre specifici interventi formativi in materia di tutela della libertà e della dignità della persona al fine di prevenire il verificarsi di comportamenti configurabili come molestie sessuali. Particolare attenzione dovrà essere posta alla formazione delle dirigenti e dei dirigenti che dovranno promuovere e diffondere la cultura del rispetto della persona volta alla prevenzione delle molestie sessuali sul posto di lavoro.

3. Sarà cura dell'Amministrazione promuovere, d'intesa con le Organizzazioni Sindacali, la diffusione del Codice di condotta contro le molestie sessuali anche attraverso assemblee interne.

4. Verrà inoltre predisposto del materiale informativo destinato alle dipendenti/ai dipendenti sul comportamento da adottare in caso di molestie sessuali.

5. Sarà cura dell'Amministrazione promuovere un'azione di monitoraggio al fine di valutare l'efficacia del Codice di condotta nella prevenzione e nella lotta contro le molestie sessuali. A tale scopo la Consigliera/il Consigliere, d'intesa con il CPO, provvederà a trasmettere annualmente ai firmatari del Protocollo ed alla Presidente del Comitato Nazionale di Parità un'apposita relazione sullo stato di attuazione del presente Codice.

6. L'Amministrazione e i soggetti firmatari del Protocollo d'Intesa per l'adozione del presente Codice si impegnano ad incontrarsi al termine del primo anno per verificare gli esisti ottenuti con l'adozione del Codice di condotta contro le molestie sessuali ed a procedere alle eventuali integrazioni e modificazioni ritenute necessarie.

I CODICI DI CONDOTTA AZIENDALI

AZIENDA ULSS DOLO-MIRANO (Venezia)

Codice di condotta per la prevenzione delle molestie sessuali 

e per la tutela della dignità degli uomini e delle donne 

nei luoghi di lavoro (marzo 2001)

- Vista la Raccomandazione CEE  92/131 del 27 novembre 1991, già recepita con Delibera del Direttore generale n. 1275 del 4 luglio 2000,

- su proposta del Comitato Pari Opportunità, 

- al fine di affermare la dignità della persona e di prevenire comportamenti connotabili come molestie sessuali nei luoghi di lavoro e per la soluzione positiva di eventuali procedimenti, senza discriminazione nei confronti della persona molestata, 

l'Azienda ULSS n.° 13 (di seguito denominata "Azienda") redige il presente Codice di condotta con l’obiettivo di promuovere un nuovo patto di convivenza tra donne e uomini.

Titolo I - Principi e definizioni
Art.1 - Principi

Tutte le persone che lavorano presso l'Azienda hanno diritto ad essere trattate con dignità e rispetto.

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 della libertà e dignità della persona.

Le molestie a sfondo sessuale ledono questo diritto e compromettono la salute, la fiducia, il morale e la motivazione al lavoro. Incidono negativamente anche sulla prestazione di lavoro, sul clima organizzativo e sull’immagine dell’Azienda.

L’Azienda garantisce questo diritto adoperandosi a prevenire e ad assicurare un clima di lavoro in cui uomini e donne rispettino l’inviolabilità della persona.

L’autore/trice di molestie sessuali nei luoghi di lavoro verso un/a collega, un/a superiore, un/a tirocinante, un/a allievo/a, un/a collaboratore/trice, viola un preciso dovere d’ufficio.

Chi è vittima di molestie sessuali all'interno dell'Azienda ha diritto di ottenere la cessazione del comportamento indesiderato attraverso idonee procedure tese alla rimozione del disagio.

A nessuno è consentito approfittare della propria posizione per eliminare o ridurre le garanzie previste dal presente Codice.

Art.2 - Definizione di molestia sessuale
Per molestia sessuale si intende ogni comportamento indesiderato a connotazione sessuale o basato sul sesso che offende la dignità degli uomini e delle donne. Sono inclusi atteggiamenti non graditi - di tipo verbale, non verbale e fisico -  quando siano recepiti come offensivi ed indesiderati tanto da pregiudicare la libertà e la dignità della persona che ne è vittima e/o quando creino un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, umiliante.

Art.3 - Tipologie

Le molestie sessuali sono identificabili in presenza di una delle seguenti condizioni:
- quando la persona che ne è oggetto ritenga attenzioni e comportamenti palesemente offensivi, sgradevoli ed inaccettabili;

- quando, se rifiutate, influenzano decisioni inerenti il futuro professionale, il mantenimento del posto, la valutazione del tirocinio ecc.;

- quando creano un ambiente di lavoro e di studio intimidatorio, ostile ed umiliante.

Sono classificate come molestie sessuali le seguenti categorie di comportamenti:
a) Molestie che deteriorano l’ambiente lavorativo:

- discriminazioni (simili a quelle razziali): comportamenti ed osservazioni verbali sessiste mirate a trasmettere atteggiamenti di ostilità, paternalistici, offensivi, che implicano una concezione inferiore dell’altro sesso;

- insinuazioni e pressioni: comportamenti inappropriati ed offensivi tesi ad ottenere e a proporre prestazioni sessuali;

- contatti fisici non desiderati o aggressioni: contatti fisici provocati intenzionalmente, non graditi ed imbarazzanti, a sfondo sessuale.

Rientrano in queste categorie, ad esempio: - apprezzamenti verbali sul corpo; sguardi insistenti e gesti che alludono al  rapporto sessuale; - discorsi a doppio senso a sfondo sessuale; - esposizione di materiale pornografico; - allusioni alla vita privata sessuale; - apprezzamenti rozzi; - parole o commenti che sottolineino la presunta inferiorità della persona in quanto appartenente ad un determinato sesso; - contatti corporei fastidiosi (pizzicotti, pacche, carezze, aggressioni negli ascensori ecc.);
b) Molestie basate sullo scambio:

- ricatti:  proposta e imposizione di prestazioni sessuali tramite minacce di sanzioni, di punizioni o di conseguenze negative sul lavoro;

- corruzioni: richieste di prestazioni sessuali con la promessa di ricompensa e/o  vantaggi personali.

Rientrano in queste categorie, ad esempio: - proposte esplicite di relazioni sessuali in cambio di vantaggi; -  far intendere che l’accondiscendere a qualche proposta di natura sessuale può comportare giudizi favorevoli o altre situazioni vantaggiose; - minacce di comportamenti violenti o che ripetano situazioni tese a rendere impossibile la vita alle persone o intimidatori, come nel far percepire una eventuale segnalazione di giudizi negativi a superiori in caso di non accondiscendenza a richieste sessuali.

Non rientrano nella definizione di molestie sessuali, ma sono disciplinati dal Codice di comportamento del pubblico dipendente (Decreto 31 marzo 1994, articolo 2), i contatti fisici consenzienti.

Titolo II - Procedure per la trattazione dei casi di molestie
Art.4 - Responsabili dell’applicazione del Codice
L’applicazione del presente Codice è demandata ai Dirigenti responsabili delle Unità operative in quanto la molestia è una violazione del dovere di  tenere comportamenti conformi alle funzioni che essi sono chiamati a  rispettare e a far rispettare.

Al Direttore sanitario, al Direttore amministrativo e al Direttore dei Servizi sociali viene in particolare affidato il compito di vigilare sul rispetto delle norme del Codice da parte dei Dirigenti delle Unità operative dei settori di rispettiva competenza.

Art.5 - Ambito di applicazione
Ciascun/a  dipendente ha il dovere di collaborare al mantenimento di un ambiente di lavoro in cui sia rispettata la dignità di ognuno e siano favorite le relazioni interpersonali basate su principi di eguaglianza e di reciproca correttezza.

Ai/Alle lavoratori/trici spetta una parte precisa nell’impegno comune di creare un clima di lavoro in cui la pratica delle molestie sessuali sia considerata inaccettabile: essi/e possono contribuire mostrandosi coscienti del problema e consapevoli delle sue conseguenze, imponendo a sé e ad altri/e colleghi/e norme di condotta ispirate al principio della correttezza.

Qualora la persona oggetto di molestia sessuale non riesca a far capire all’autore/trice della medesima che il comportamento attivato nei propri confronti è indesiderato ed intenda porvi fine, può rivolgersi al/alla Consigliere/a di fiducia, appositamente nominato/a dal Direttore generale dell’Azienda per la trattazione dei casi.

Art.6 - Procedimento di segnalazione
Le segnalazioni vanno effettuate secondo le seguenti modalità.

A) TRATTAZIONE INFORMALE

La segnalazione deve pervenire al/alla Consigliere/a  di fiducia.

Il/La Consigliere/a di fiducia può svolgere le indagini più idonee per una valutazione oggettiva del caso in esame.

Definito il problema può attivare proposte, soluzioni e, qualora lo ritenga necessario, avviare la procedura formale.

B) TRATTAZIONE FORMALE

La segnalazione scritta va presentata al Dirigente responsabile dell’Unità operativa di appartenenza dell'autore  della presunta molestia o al Dirigente superiore nel caso in cui l’autore sia il Responsabile dell'Unità operativa interessata.
Art.7 - Procedura informale

La vittima di molestia  deve spiegare alla persona che si comporta scorrettamente che il suo comportamento non è bene accetto. Deve chiarire con l’autore delle molestie, in modo inequivocabile (eventualmente per iscritto), la propria indisponibilità a tollerare  comportamenti indesiderati  e l’intenzione di segnalare gli episodi alla Direzione.

Nel caso in cui la situazione perduri o sia troppo imbarazzante affrontare il problema, se permane la volontà di porre fine alla situazione senza particolari formalità, la persona soggetta a molestie può richiedere  l’intervento del/della Consigliere/a di fiducia o rivolgersi al Comitato Pari Opportunità, nella persona del/la presidente o, in caso di assenza, di  un/una  componente  designato/a dal Comitato.

Il/La  Consigliere/a di fiducia, in relazione alle proprie funzioni  previste dagli articoli 9 e 10 del presente Codice,  nell’ambito del mandato concordato con chi ha denunciato l’episodio e dei poteri conferiti dall’Azienda, può avvalersi dell’aiuto di consulenti esterni (avvocati, psicologi ecc.), acquisire testimonianze e svolgere indagini interne, incontrare l’interessata/o al fine di pervenire ad una valutazione, la più obiettiva possibile, della situazione.

Una volta giunto/a ad una definizione del problema, il/la Consigliere/a può suggerire possibili soluzioni, promuovere incontri congiunti con la vittima e il presunto molestatore, riferire agli organi competenti che possono adottare provvedimenti adeguati alla gravità del comportamento (richiami verbali, scritti,  spostamenti di turno o di reparto ecc.).

Qualora i risultati ottenuti dalla procedura informale non siamo ritenuti soddisfacenti dalla vittima della molestia si possono intraprendere procedure formali che vanno dalla denuncia interna ai dirigenti del servizio alla denuncia penale, se il comportamento viene configurato come reato.

Il/La Consigliere/a di fiducia informerà la Direzione ed  il Comitato Pari Opportunità sul clima aziendale riscontrato durante la gestione dei casi.

Art.8 - Procedura formale
La procedura formale prende avvio con la segnalazione scritta del comportamento molesto da parte dell’interessato/a ai soggetti di cui all’art.6, punto B i quali attivano le procedure previste dalle "Norme regolamentari in materia disciplinare relative al personale dipendente" di cui alla Delibera n.° 588 del 17 aprile 1996.

Nel caso in cui  fosse accertata l’infrazione alle norme del presente Codice l’autore/trice della molestia verrà perseguito in base alle sanzioni previste dal procedimento disciplinare dell’area di appartenenza (comparto, dirigenza  ecc.). 

L’Azienda, nei casi di accertata responsabilità, assicura alla persona offesa, qualora ritenga di agire in giudizio, il rimborso delle spese sostenute. 

In caso di accertata infondatezza della segnalazione, la procedura viene chiusa e l’amministrazione opera in modo da riabilitare il buon nome dell’accusato/a, su richiesta del/dell'interessato/a.
Titolo III - Risorse e strumenti
Art.9 - Il/La Consigliere/a  di fiducia
Il Direttore generale istituisce e nomina, su proposta del Comitato Pari Opportunità, il/la Consigliere/a di fiducia, previsto/a dalla Risoluzione del Parlamento Europeo (A 3-0043/94), incaricato/a di fornire consulenza ed aiuto a tutti i soggetti che abbiano subito molestie all’interno dell’azienda, di prestare assistenza alla soluzione – sia informale che formale – dei casi portati a sua conoscenza e di proporre alla Direzione attività e programmi di prevenzione delle molestie sessuali nell’Azienda.

Il/La Consigliere/a di fiducia viene scelto/a tra le persone in possesso di esperienza, preparazione e competenza  in materia, come previsto nel Codice di condotta europeo e dalla Risoluzione di cui al paragrafo precedente. 

Dura in carica per il tempo del mandato conferito dal Direttore generale e agisce in piena autonomia nello  svolgimento della propria funzione.

Per la valutazione dei fatti può richiedere alla Direzione generale l’intervento di altri esperti, avvalendosi anche dell’aiuto di consulenti esterni all’azienda (avvocati, psicologi ecc.) per formulare il proprio giudizio sulla scorta di pareri qualificati.

Il/la Consigliere/a di fiducia percepirà un compenso stabilito dal  Direttore generale in riferimento alla funzione e alla attività  svolta.

L’Azienda comunicherà a tutto il personale il nome ed il luogo di reperibilità nonché il numero di telefono del/la Consigliere/a di fiducia.
Art.10 - Compiti del/la Consigliere/a di fiducia
Il/La Consigliere/a di fiducia, al fine di ottenere l’interruzione della molestia sessuale, su richiesta della persona interessata, prende in carico il caso e la informa sulle modalità più idonee per affrontarlo.

Per tutelare la persona molestata il/la Consigliere/a di fiducia può richiedere ai responsabili delle Unità operative dei soggetti interessati l’adozione di adeguate misure.

Il/La Consigliere/a di fiducia non può adottare alcuna iniziativa senza averne prima discusso con la parte lesa e senza averne ricevuto l’espresso consenso.

Il/La Consigliere/a di fiducia relaziona ogni anno sulla propria attività al Direttore generale ed al Comitato Pari Opportunità; suggerisce azioni opportune volte a promuovere un clima organizzativo idoneo ad assicurare la pari dignità e libertà delle persone e propone iniziative di informazione e formazione promosse dall’Azienda per tali scopi. 

Può partecipare, su richiesta, alle riunioni del Comitato Pari Opportunità in qualità di esperto, senza diritto di voto.

Art.11 - Riservatezza

Ogni persona coinvolta nella soluzione dei casi, soprattutto nella fase informale, è tenuta al riserbo su fatti e notizie di cui viene a conoscenza. 

La diffusione di tali informazioni sarà considerata grave violazione dell’etica professionale e perseguibile ai sensi della legge 675/1996. 

Art.12 -  Azioni positive ed attività di informazione
L'Azienda invierà a tutti  i  dipendenti la dichiarazione di principio ed il presente Codice di condotta.

Il  Dirigenti ed il Comitato Pari Opportunità devono dare particolare risalto ed attuazione ai progetti di prevenzione, formazione ed informazione in relazione alle tematiche di cui al presente Codice.
L'Azienda definisce un budget annuo per sostenere le azioni positive in materia di molestie sessuali proposte dal Comitato e dal/la Consigliere/a di fiducia.

UNIVERSITÀ DEGLI STUDI DI PADOVA

Codice di condotta per la prevenzione 

delle molestie sessuali e morali
(27 febbraio 2004)

Art. 1 - Dichiarazione da parte dell’Università
L’Università degli Studi di Padova, richiamandosi alla Raccomandazione 92/131 CEE sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro, garantisce a tutti coloro che lavorano e studiano nell’Università un ambiente sereno in cui i rapporti interpersonali siano improntati alla correttezza, all’eguaglianza e al reciproco rispetto della libertà e dignità della persona. Garantisce altresì il diritto alla tutela da qualsiasi atto o comportamento che produca un effetto pregiudizievole o che discrimini, anche in via indiretta, le studentesse o gli studenti, le lavoratrici o i lavoratori.

Art. 2 - Definizione di molestia sessuale

1. Si definisce molestia sessuale ogni comportamento indesiderato a connotazione sessuale o qualsiasi altro tipo di discriminazione basata sul sesso che offenda la dignità degli uomini e delle donne nell’ambiente di studio e di lavoro, ivi inclusi atteggiamenti di tipo fisico, verbale o non verbale.

2. Le molestie sessuali, in quanto discriminazioni fondate sul sesso, violano il principio della parità di trattamento fra uomini e donne.

3. Sono esempi di molestia sessuale:

a) richieste implicite o esplicite di prestazioni sessuali offensive o non gradite;

b) affissione o esposizione di materiale pornografico nell’ambiente dell’Università, anche sotto forma elettronica;

c) adozione di criteri sessisti in qualunque tipo di relazione interpersonale;

d) promesse, implicite o esplicite, di agevolazioni e privilegi oppure di avanzamenti di carriera in cambio di prestazioni sessuali;

e) minacce o ritorsioni in seguito al rifiuto di prestazioni sessuali;

f) contatti fisici volontari indesiderati ed inopportuni;

g) apprezzamenti verbali sul corpo oppure commenti su sessualità o orientamento sessuale ritenuti offensivi.

Art. 3 - Definizione di molestia morale
1. Si definisce molestia morale ogni comportamento ostile, diretto contro un individuo, fisicamente o psicologicamente persecutorio, caratterizzato da ripetizione, protratto e sistematico, suscettibile di creare un ambiente non rispettoso, umiliante o lesivo dell’integrità psicofisica della persona.

2. Può configurarsi come molestia morale altresì la discriminazione di genere, e quella fondata sull’appartenenza etnica, sulla religione e sulle opinioni anche politiche.

3. Sono esempi di molestie morali i seguenti comportamenti:

a) danni all’immagine di sé, quali offese, intimidazioni, calunnie, insulti, diffusione di notizie riservate, insinuazioni su problemi psicologici o fisici della persona o ogni altra azione di discredito della persona, nonché i rimproveri se adottati con le modalità indicate al comma 1.;

b) danni alla professionalità dell’individuo, quali minacce di licenziamento, dimissioni forzate, trasferimenti immotivati, discriminazioni salariali, pregiudizio delle prospettive di progressione di carriera, ingiustificata rimozione da incarichi già affidati, attribuzione di mansioni improprie, azioni che creano demotivazione o sfiducia nella persona, scoraggiando il proseguimento della sua attività;

c) tentativi di emarginazione ed isolamento, quali cambiamento indesiderato delle mansioni o dei colleghi di lavoro con intento persecutorio, limitazioni della facoltà di espressione o eccessi di controllo.

Art. 4. - Ambito di applicazione
Il presente codice opera nei confronti di tutti coloro che studiano e lavorano all’Università di Padova a qualsiasi titolo (studenti, personale docente e tecnicoamministrativo strutturato, titolari di borse di studio italiani e stranieri, visitatori o ospiti autorizzati, stagiste/i, titolari di assegno o di contratto, personale in outsourcing, collaboratori coordinati e continuativi, consulenti, dottorande/i e postdottorande/i, specializzande/i, tirocinanti e laureate/i, frequentatori ecc.).

Art. 5 - Dovere di collaborazione
1. Tutti coloro a cui si applica l’art. 4 devono contribuire ad assicurare un ambiente di studio e di lavoro in cui venga rispettata la dignità delle persone. I testimoni che non intervengono in difesa della vittima di molestie sessuali e morali possono essere considerati corresponsabili.

2. Le/i responsabili delle strutture e degli uffici hanno il dovere di favorire la prevenzione delle molestie sessuali e morali negli ambiti di studio e di lavoro che sovrintendono.

Gli organi centrali e periferici dell’Università e i dirigenti sono direttamente responsabili della diffusione e del rispetto del Codice di condotta e dovranno, inoltre, sostenere la persona che voglia reagire ad una molestia sessuale o morale, fornendo indicazioni e chiarimenti circa le procedure da seguire.

Art. 6 - Consigliera/e di Fiducia
1. La/il Consigliera/e di Fiducia, anche ai fini di una completa tutela legale, fornisce consulenza ed assistenza a chi denuncia di essere vittima di molestia sessuale o morale.

La/il Consigliera/e di Fiducia è nominata/o dal Rettore, è persona esterna all’Università ed è scelta tra coloro che possiedano esperienza umana e professionale adatta a svolgere il compito previsto.

2. Il Senato Accademico a tal fine nomina una Commissione così composta: il Difensore Civico dell’Università, la Delegata del Rettore per le problematiche di genere e le pari opportunità, due persone designate dal Comitato Pari Opportunità e un’esperta/o di problematiche di genere.

La Commissione esamina le domande pervenute a seguito di avviso pubblicato dall’Università, secondo il modello di cui all’allegato A, e a cui viene data la più ampia diffusione, e quindi propone al Rettore una graduatoria motivata. La/il Consigliera/e di Fiducia nello svolgimento della propria funzione agisce in piena autonomia. Dura in carica tre anni e può essere confermata/o solo per un secondo triennio.

3. L’Università fornisce alla/al Consigliera/e di Fiducia adeguati mezzi e risorse umane per adempiere alle proprie funzioni. La/il Consigliera/e di Fiducia nell’ambito delle procedure di cui al successivo art. 7, può accedere agli atti e ai documenti dell’Amministrazione e può avvalersi di consulenti interni o esterni (avvocati, psicologi, assistenti sociali ecc.).

4. La/il Consigliera/e di Fiducia presenta ogni anno una relazione sulla propria attività al Rettore, al Senato Accademico e al Comitato Pari Opportunità. Propone azioni ed iniziative di informazione e formazione volte a promuovere un clima organizzativo idoneo ad assicurare la pari dignità e libertà delle persone all'interno dell'Università.

5. Può partecipare, su sua richiesta, alle riunioni del Comitato Pari Opportunità in qualità di esperta/o, senza diritto di voto.

6. La/il Consigliera/e di Fiducia percepirà un compenso forfettario e un gettone di presenza appropriati al suo ruolo professionale e all’attività svolta.

Art. 7 - Procedure a tutela della persona molestata
Chiunque sia stato oggetto di molestia sessuale o morale può rivolgersi, entro 60 giorni dal suo verificarsi, alla/al Consigliera/e di Fiducia, la/il quale, raccolte tutte le informazioni, sempre previo consenso della/del denunciante e secondo la procedura del consenso informato rispetto a coloro che sono richiesti di fornire le informazioni, indirizza la persona molestata ad adottare una procedura.
A. Procedura informale

1. La/il Consigliera/e di Fiducia su richiesta della persona coinvolta assume la trattazione del caso di molestia e al fine dell’interruzione della stessa:
a) concorda con la/il molestata/o l’iter più idoneo all’interruzione definitiva del comportamento molestante;

b) può invitare a colloquio il soggetto indicato dalla/dal molestata/o quale autore della molestia;

c) acquisisce informazioni necessarie all’espletamento del proprio incarico, anche a mezzo di raccolta di testimonianze da parte di persone informate e può accedere agli atti amministrativi rilevanti;

d) può organizzare incontri tra la/il molestata/o e la/il presunta/o autore, al fine di tentare la conciliazione tra i due;

e) propone all’amministrazione le misure ritenute idonee per salvaguardare il benessere psicofisico delle persone interessate.

2. La/il Consigliera/e di Fiducia non può adottare alcuna iniziativa senza il consenso espresso della persona vittima di molestie. La segnalazione può essere ritirata dalla/dal denunciante in ogni momento della procedura informale.

3. Il termine della definizione della procedura informale è di giorni 120 dalla sottoscrizione del consenso.
B. Procedura formale interna:
1. Qualora la/il molestata/o ritenga non idonea la procedura informale o non soddisfacenti i risultati così raggiunti, è consentito alla/allo stessa/o il ricorso alla procedura formale di denuncia dell’evento lesivo all’amministrazione universitaria a mezzo di segnalazione scritta diretta al Rettore.

2. Il Rettore nomina una commissione istruttoria composta da cinque membri: il Rettore o un suo delegato, una/un componente scelta/o dal Rettore, la/il Consigliere di Fiducia e due componenti scelte/i dal Comitato Pari Opportunità fra le/i suoi componenti o esterni.

La Commissione istruttoria può avvalersi della consulenza di un legale, anche esterno all’Università.

3. La Commissione istruttoria, qualora ritenga la denuncia non manifestamente infondata, investe i soggetti competenti per i procedimenti e le sanzioni disciplinari, secondo le normative vigenti per ognuna delle categorie menzionate all’art. 4.

4. La Commissione istruttoria, pendente la procedura formale interna, si attiva per assicurare alla/al denunciante adeguata tutela da forme di ritorsione o da atti persecutori.

5. Ove la denuncia risulti manifestamente infondata, la Commissione istruttoria, su richiesta della/del denunciata/o può assumere iniziative per la riabilitazione della persona accusata.

6. La Commissione istruttoria, in ogni fase della sua attività, è tenuta ad operare nella massima riservatezza.
C. Procedura formale esterna
La/il molestata/o può comunque ed indipendentemente dall’avvio di un procedimento interno informale o formale denunciare l’evento molestante alle autorità competenti, al fine dell’avvio di un procedimento giudiziario.

Art. 8 - Assicurazione di riservatezza e protezione da eventuali ritorsioni
1. La persona che ha subito molestie sessuali o morali ha diritto di richiedere l’omissione del proprio nome in ogni documento soggetto, per qualsivoglia motivo, a pubblicazione.

2. È da considerarsi molestia anche ogni forma di ritorsione contro chiunque denunci comportamenti molestanti o se ne renda testimone.

Art. 9 - Formazione e informazione
L’Università si impegna a:
a) dare ampia pubblicità al presente Codice nei confronti dei soggetti di cui all’articolo 4; all’atto dell’assunzione ne verrà consegnata copia alle/i dipendenti, che sottoscriveranno l’impegno a rispettarlo; alle/gli studenti il Codice verrà consegnato al momento dell'immatricolazione;

b) garantire la massima diffusione del presente Codice, anche attraverso l’affissione in tutte le Facoltà o Dipartimenti e la pubblicazione del Codice verrà riservata al seguente indirizzo http://www.unipd.it;

c) rendere noti agli interessati il nome, il luogo e gli orari di reperibilità, nonché il numero di telefono e indirizzo di posta elettronica della/del Consigliera/e di Fiducia;

d) attuare progetti di prevenzione e di formazione relativi alle tematiche del presente Codice, con particolare attenzione a Dirigenti, Presidi di Facoltà, Direttori di Dipartimento e Capi Servizio, che dovranno promuovere e diffondere la cultura del rispetto della persona volta alla prevenzione delle molestie sessuali e morali;

e) definire un budget annuo per sostenere i progetti sopra nominati.
Il Codice diverrà efficace decorsi 15 giorni dalla data di affissione presso l’Albo Ufficiale dell’Università.

Art. 10 - Norme finali
Il Rettore si impegna ad avviare il procedimento di nomina della/del Consigliera/e di Fiducia entro 30 gg. dal decreto di approvazione del presente Codice e, successivamente, dalla data in cui si renda vacante l’incarico.

La Commissione di cui all’art.6 comma 2, conclude i propri lavori entro 40 gg. dalla scadenza dei termini per la presentazione delle domande.

Parte seconda

NORMATIVA DELL’UNIONE EUROPEA

IL CODICE DI CONDOTTA

Il Consiglio delle CE, sin dalla Risoluzione del 29 maggio 1990 sulla tutela degli uomini e delle donne nel mondo del lavoro, invitava gli Stati membri, tra l’altro, a promuovere la consapevolezza che le molestie sessuali “possono, in determinate circostanze, essere contrarie al principio della parità di trattamento nel lavoro”.

L’invito viene rinnovato e rafforzato da parte della Commissione europea nella Raccomandazione 92/131 del 27 novembre 1991 sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro.

Da queste premesse si è sviluppato un iter molto complesso (studi, ricerche e iniziativa legislativa) approdato al varo di 5 Direttive sulle pari opportunità nelle quali, accanto alla riformulazione dei concetti di discriminazione (diretta ed indiretta), si trova la definizione delle molestie sessuali e ambientali che sono considerate a tutti gli effetti discriminazioni. 

Direttiva 2000/43/CE del Consiglio del 29 giugno 2000 che attua il principio della parità di trattamento fra le persone indipendentemente dalla razza e dall'origine etnica. Direttiva recepita con Decreto legislativo 9 luglio 2003, n.215.
Direttiva 2000/78/CE del Consiglio del 27 novembre 2000 che stabilisce un quadro generale per la parità di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro. Direttiva recepita con Decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 216. La direttiva mira a stabilire un quadro generale per la lotta alle discriminazioni fondate sulla religione o le convinzioni personali, gli handicap, l'età o le tendenze sessuali, per quanto concerne l'occupazione e le condizioni di lavoro.
Direttiva 2002/73/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 23 settembre 2002 che modifica la direttiva 76/207/CEE del Consiglio relativa all'attuazione del principio della parità di trattamento tra gli uomini e le donne per quanto riguarda l'accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionali e le condizioni di lavoro. Direttiva recepita con Decreto legislativo 30 maggio 2005, n. 145.
Direttiva 2004/113/CE del Consiglio del 13 dicembre 2004 che attua il principio della parità di trattamento tra uomini e donne per quanto riguarda l'accesso a beni e servizi e la loro fornitura. Direttiva recepita con Decreto legislativo 6 novembre 2007, n. 196 
Direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 5 luglio 2006 riguardante l'attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego (rifusione). Rifusione (e abrogazione) delle seguenti Direttive: 75/117/CEE del Consiglio, 76/207/CEE del Consiglio, 2002/73/CE del Parlamento europeo e del Consiglio , 86/378/CEE del Consiglio, 96/97/CE del Consiglio, 97/80/CE del Consiglio,  98/52/CE del Consiglio. 

Per il recepimento all’interno nella normativa italiana dell’ultima di queste direttive è in corso al Senato l’approvazione definitiva della legge di delega.

Prima dell’entrata in vigore di queste norme la tutela della dignità degli uomini e delle donne contro le molestie sessuali nei luoghi di lavoro ha trovato la sua completa regolamentazione in due provvedimenti basilari:
- la Raccomandazione 92/131 della Commissione del 27 novembre 1991 sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro, con l’allegato Codice di condotta relativo ai provvedimenti da adottare nella lotta contro le molestie sessuali;
- la Risoluzione del Parlamento europeo A3-0043/94 dell’11 febbraio 1994 sulla designazione di un consigliere nelle imprese.

Raccomandazione della Commissione 92/131/CEE del 27 novembre 1991 sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro
LA COMMISSIONE DELLE COMUNITA' EUROPEE,

visto il trattato che istituisce la Comunità economica europea, in particolare l'articolo 155, secondo trattino;
considerando che ogni comportamento indesiderato a connotazione sessuale o qualsiasi altro tipo di comportamento basato sul sesso, compreso quello di superiori e colleghi, che offenda la dignità degli uomini e delle donne sul lavoro è inammissibile e in determinate circostanze può essere contrario al principio della parità di trattamento ai sensi degli articoli 3, 4 e 5 della direttiva 76/207/CEE del Consiglio, del 9 febbraio 1976, relativa all'attuazione dei principio della parità di trattamento fra le donne e gli uomini per quanto riguarda l'accesso al lavoro, la formazione e la promozione professionali e le condizioni di lavoro; che tale assunto è confortato dalla giurisprudenza di alcuni Stati membri;
considerando che, in conformità della raccomandazione del Consiglio, del 13 dicembre 1984, sulla promozione di azioni positive a favore delle donne, molti Stati membri hanno adottato una serie di provvedimenti tesi ad azioni positive e hanno svolto azioni riguardanti segnatamente il rispetto della dignità delle donne sul lavoro;
considerando che il Parlamento europeo, nella Risoluzione dell'11 giugno 1986 sulla violenza contro le donne, ha invitato i governi degli Stati, le commissioni per l'uguaglianza delle opportunità e i sindacati a svolgere campagne d'informazione concertate volte a creare un'adeguata consapevolezza dei diritti individuali di tutti i lavoratori;
considerando che il comitato consultivo per l'uguaglianza delle opportunità tra donne e uomini ha raccomandato unanimemente, nel parere espresso il 20 giugno 1988, che siano adottati una raccomandazione e un codice di condotta concernenti le molestie sessuali sul lavoro nei confronti di entrambi i sessi;
considerando che la Commissione, nel suo programma d'azione per l'attuazione della Carta comunitaria dei diritti sociali fondamentali dei lavoratori, ha affrontato il problema della tutela di lavoratori/lavoratrici e della loro dignità nel mondo del lavoro sulla base delle relazioni e delle raccomandazioni elaborate in ordine a molteplici aspetti dell'attuazione del diritto comunitario;
considerando che il Consiglio, nella Risoluzione del 29 maggio 1990 sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini nel mondo del lavoro, afferma che ogni comportamento a connotazione sessuale, compreso quello di superiori e colleghi, costituisce un'intollerabile violazione della dignità di lavoratori/lavoratrici e tirocinanti ed invita gli Stati membri e le istituzioni e gli organi delle Comunità europee a perseguire una politica positiva intesa a creare un ambiente di lavoro in cui uomini e donne rispettino reciprocamente l'inviolabilità della loro persona;
considerando che la Commissione, nel terzo programma d'azione sulla parità di opportunità tra donne e uomini 1991-1995, e conformemente al paragrafo 3, punto 2 della risoluzione del Consiglio del 29 maggio 1990, ha deciso di elaborare un codice di condotta sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro, che fornisca orientamenti basati su esempi e sulle prassi più appropriate esistenti negli Stati membri per avviare e perseguire una politica positiva intesa a creare un ambiente di lavoro in cui uomini e donne rispettino reciprocamente l'inviolabilità della loro persona;
considerando che il Parlamento europeo ha adottato, il 22 ottobre 1991, una Risoluzione sulla protezione della dignità delle donne e degli uomini nel mondo del lavoro;
considerando che il Comitato economico e sociale ha emesso, il 30 ottobre 1991, un parere sulla protezione della dignità delle donne e degli uomini nel mondo del lavoro,
RACCOMANDA QUANTO SEGUE:

Articolo 1
Si raccomanda che gli Stati membri si adoperino per promuovere la consapevolezza che qualsiasi comportamento a connotazione sessuale o altro tipo di comportamento basato sul sesso, compreso quello di superiori e colleghi, che offenda la dignità delle donne e degli uomini sul lavoro è inammissibile se:
a) è indesiderato, sconveniente o offensivo per la persona che lo subisce; 

b) il suo rigetto o la sua accettazione vengano assunti esplicitamente o implicitamente dai datori di lavoro o dai dipendenti (compresi i superiori e i colleghi) a motivo di decisioni inerenti all'accesso alla formazione professionale, all'assunzione di un lavoratore, al mantenimento del posto dì lavoro, alla promozione, alla retribuzione o di qualsiasi altra decisione attinente all'impiego; 

c) o crea un ambiente dì lavoro intimidatorio, ostile o umiliante;
e che siffatti comportamenti possano, in determinate circostanze, costituire una violazione del principio della parità di trattamento ai sensi degli articoli 3, 4 e 5 della direttiva 76/207/CEE.

Articolo 2
Si raccomanda che gli Stati membri si adoperino affinché nel settore pubblico sia attuato il codice di condotta della Commissione, relativo alla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro, riportato in allegato.

L'iniziativa assunta dagli Stati membri nell'avviare e proseguire una politica positiva intesa a creare un ambiente di lavoro in cui uomini e donne rispettino reciprocamente l'inviolabilità della loro persona è destinato a fungere da esempio per il settore privato.

Articolo 3
Si raccomanda che gli Stati membri incoraggino i datori di lavoro e i rappresentanti dei lavoratori a definire provvedimenti volti ad attuare il codice di condotta della Commissione relativo alla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro.

Articolo 4

Gli Stati membri comunicano alla Commissione, entro i tre anni susseguenti l'adozione della presente raccomandazione, i provvedimenti adottati per la sua esecuzione affinché possa redigere una relazione su tali provvedimenti. La Commissione, entro questo termine, assicura che il codice di condotta abbia la maggior diffusione possibile. La relazione deve esaminare in quale misura il codice sia conosciuto, sia considerato efficace e sia applicato, nonché in quale misura venga impiegato nelle contrattazioni collettive tra le parti sociali.

Articolo 5
Gli Stati membri sono destinatari della presente raccomandazione.

ALLEGATO

TUTELA DELLA DIGNITA' DEGLI UOMINI E DELLE DONNE

NEL MONDO DEL LAVORO
Codice di condotta relativo ai provvedimenti da adottare 

nella lotta contro le molestie sessuali

1. INTRODUZIONE

Il presente codice di condotta è stato messo a punto in conformità alla risoluzione del Consiglio dei ministri sulla tutela della dignità degli uomini e delle donne nel mondo dei lavoro e allegato alla raccomandazione della Commissione sullo stesso argomento.

Scopo del documento è di fornire orientamenti pratici a datori di lavoro, sindacati e lavoratori/lavoratrici sul problema della tutela della dignità degli uomini e delle donne sul posto di lavoro. E' prevista l'applicazione del codice nel settore sia pubblico che privato e i datori di lavoro vengono incoraggiati a seguire le raccomandazioni in esso contenute secondo le prassi più conformi alla dimensione e alla struttura della loro organizzazione. Può essere particolarmente significativa per piccole e medie imprese adeguare una parte delle azioni sul piano pratico alle proprie esigenze specifiche.

Il codice si prefigge la prevenzione di molestie a sfondo sessuale e, nel caso in cui esse si verifichino, la garanzia di un ricorso immediato e semplice a procedure adeguate per affrontare il problema e prevenirne il ripetersi. Con il codice s'intende pertanto incoraggiare lo sviluppo e l'attuazione di politiche e prassi intese a creare un ambiente di lavoro scevro da ricatti a connotazione sessuale e un clima di lavoro in cui uomini e donne rispettino reciprocamente l'inviolabilità della loro persona.

Il resoconto redatto dagli esperti su incarico della Commissione ha rilevato che le molestie sessuali rappresentano un problema grave per un gran numero di lavoratrici nell'ambito della Comunità europea e una ricerca condotta negli Stati membri ha confermato, senza possibilità di dubbio, che i ricatti sessuali sul posto di lavoro non rappresentano un fenomeno isolato. E' risaputo invece che, per milioni di donne nella Comunità europea, le molestie sessuali rappresentano un lato sgradevole ed inevitabile della loro vita attiva. Anche gli uomini possono essere vittime di molestie sessuali e di conseguenza dovrebbero poter beneficiare degli stessi diritti delle donne per quanto riguarda la tutela della loro dignità.

Vi sono categorie che sono particolarmente vulnerabili alle molestie sessuali. Uno studio condotto in diversi Stati membri, che documenta il nesso esistente tra il rischio di molestia a sfondo sessuale e la vulnerabilità di colui che la subisce, rivela che le categorie più esposte sono le donne in stato di divorzio e di separazione, le più giovani e le nuove assunte, le donne che non sono tutelate da un contratto di lavoro regolare e fisso, le lavoratrici che svolgono professioni non specificamente femminili, quelle affette da menomazioni, lesbiche o appartenenti a minoranze razziali. Anche gli omosessuali e gli uomini in giovane età sono facilmente esposti a molestie di questo tipo. E' innegabile che le molestie a sfondo sessuale insidiano la dignità di coloro che le subiscono ed è assolutamente impossibile giudicare tali molestie un comportamento consono al luogo di lavoro.

Le molestie sessuali guastano l'ambiente di lavoro e possono compromettere con effetti devastanti la salute, la fiducia, il morale e le prestazioni di coloro che le subiscono. L'ansia e lo stress provocati da abusi di questo genere causano assenze per malattia, una minore efficienza o un allontanamento dal posto di lavoro e la ricerca di un nuovo impiego. I lavoratori subiscono spesso le conseguenze negative di una siffatta situazione e danni a breve e lungo termine per quanto concerne le prospettive professionali quando si trovano costretti a cambiare lavoro. Le molestie sessuali possono inoltre coinvolgere negativamente anche quei lavoratori che non sono fatti segno a comportamenti indesiderati, ma che si trovano ad essere testimoni o che vengono a conoscenza del verificarsi di un comportamento di questo tipo.

Anche i datori di lavoro si trovano a subire le conseguenze avverse di abusi a sfondo sessuale. Vi è, infatti, un impatto diretto sulla redditività dell'impresa nel caso in cui il personale si assenti per malattia o si licenzi perché esposto a molestie sessuali. Ne risente inoltre anche l'efficienza economica dell'impresa in cui si registra un calo di produttività dei lavoratori costretti ad operare in un clima in cui non viene rispettata l'integrità personale.

In generale, la molestia a sfondo sessuale rappresenta un ostacolo alla legittima integrazione delle donne nel mercato del lavoro e la Commissione si propone pertanto di incoraggiare la messa a punto di misure di vasta portata al fine di perseguire al meglio tale integrazione.

2. DEFINIZIONI

Per molestia sessuale s'intende ogni comportamento indesiderato a connotazione sessuale o qualsiasi altro tipo di comportamento basato sul sesso che offenda la dignità degli uomini e delle donne nel mondo dei lavoro, ivi inclusi atteggiamenti malaccetti di tipo fisico, verbale o non verbale.

Pertanto, per definire la molestia sessuale va presa in considerazione tutta una serie di atteggiamenti diversi. Essa diventa inaccettabile qualora siffatti comportamenti siano indesiderati, sconvenienti e offensivi per coloro che li subiscono; qualora il rifiuto o l'accettazione della persona interessata di siffatti comportamenti vengono assunti esplicitamente o implicitamente dai datori di lavoro o lavoratori (superiori e colleghi inclusi) a motivo di decisioni inerenti all'accesso alla formazione professionale, all'assunzione di un lavoratore, al mantenimento del posto di lavoro, alla promozione, alla retribuzione o a qualsiasi altra decisione attinente all'occupazione e/o siffatti comportamenti creino un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile o umiliante.

La caratteristica essenziale dell'abuso a sfondo sessuale sta nel fatto che si tratta di un atto indesiderato da parte di chi lo subisce e che spetta al singolo individuo stabilire quale comportamento egli possa tollerare e quale sia da considerarsi offensivo. Una semplice attenzione a sfondo sessuale diventa molestia quando si persiste in un comportamento ritenuto da chi è oggetto di tali attenzioni palesemente offensivo. E' la natura indesiderata della molestia sessuale che la distingue dal comportamento amichevole, che invece è benaccetto e reciproco.
3. LEGISLAZIONE IN MATERIA E RESPONSABILITÀ DEI DATORI DI LAVORO

Ogni comportamento indesiderato a connotazione sessuale o qualsiasi altro tipo di comportamento basato sul sesso che offenda la dignità degli uomini e delle donne nel mondo del lavoro possono essere contrari al principio della parità di trattamento dei sessi ai sensi degli articoli 3, 4 e 5 della direttiva 76/207/CEE del Consiglio, del 9 febbraio 1976, relativa all'attuazione del principio della parità di trattamento tra gli uomini e le donne per quanto riguarda l'accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionali e le condizioni di lavoro. Tale principio implica l'assenza di qualsiasi discriminazione fondata sul sesso, direttamente o indirettamente, in particolare mediante riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia.

In talune circostanze e a seconda delle legislazioni nazionali, la molestia sessuale può essere considerata anche un reato punibile dalla legge o contravvenire ad altri obblighi da essa imposti, segnatamente nel campo della salute e della sicurezza, oppure a quelli che, a livello contrattuale o altro, incombono ad un datore di lavoro coscienzioso. Il datore di lavoro è tenuto ad intervenire in caso di molestia sessuale perpetrato da un dipendente come nel caso di qualsiasi altra forma di comportamento scorretto, nonché ad astenersi personalmente dal molestare i dipendenti. Poiché l'abuso sessuale rappresenta un rischio per la salute e la sicurezza spetta ai datori di lavoro adottare i provvedimenti adeguati al fine di ridurre al minimo il rischio come nel caso di altri tipi di rischio. Dal momento che l'abuso sessuale rappresenta spesso un abuso di potere, i datori di lavoro possono essere considerati responsabili dell'uso improprio dell'autorità da essi conferita.

Il presente codice mette in risalto l'abuso sessuale visto come manifestazione di discriminazione tra i sessi. Molestia sessuale equivale a discriminazione sessuale, poiché il fattore determinante è rappresentato dal sesso di colui che ne è fatto segno. Un comportamento a connotazione sessuale o qualsiasi altro comportamento basato sul sesso che offenda la dignità degli uomini e delle donne sul lavoro sono già stati definiti in taluni Stati membri come violazioni delle legislazioni nazionali in materia di parità di trattamento e i datori di lavoro sono tenuti a farsi garanti di un ambiente di lavoro esente da siffatti comportamenti.

Poiché le molestie sessuali rappresentano spesso uno degli aspetti della situazione femminile nella gerarchia occupazionale, le politiche che affrontano questo problema sono suscettibili di raggiungere risultati concreti qualora rientrino nel quadro di una strategia politica più ampia volta a promuovere la parità di opportunità e a migliorare la posizione delle donne. La Guida delle azioni positive elaborata dalla Commissione fornisce gli orientamenti da seguire ai fini dell'attuazione di una politica sulla parità di opportunità.

Analogamente, la prassi attinente alle denunce delle molestie sessuali rappresenta solo una delle componenti di una strategia più ampia che faccia fronte al problema. L'obiettivo primario dovrebbe consistere nella modifica dei comportamenti e delle abitudini a garanzia della prevenzione degli abusi di questo tipo.

4. CONTRATTAZIONI COLLETTIVE

La maggior parte delle raccomandazioni formulate nel presente codice sono rivolte ai datori di lavoro in quanto spetta a questi ultimi garantire la protezione della dignità degli uomini e delle donne sul lavoro.

Anche i sindacati hanno delle responsabilità nei confronti dei loro iscritti e non solo possono, ma devono svolgere un ruolo importante nella prevenzione delle molestie sessuali sul posto di lavoro. Si raccomanda loro di prendere in considerazione in sede di contrattazioni collettive l'inserimento negli accordi di clausole adeguate allo scopo dì creare un ambiente di lavoro in cui non vi sia posto per comportamenti indesiderati a connotazione sessuale o di altri comportamenti basati sul sesso che offendano la dignità degli uomini e delle donne sul posto di lavoro, nonché atti di ritorsione nei confronti del querelante o di chiunque altro desideri rendere, o renda, testimonianza in caso di protesta.

5. RACCOMANDAZIONI AI DATORI DI LAVORO

Le politiche e prassi sottoelencate vanno adottate, se del caso, previa consultazione o negoziazione con i sindacati o i rappresentanti dei lavoratori. L'esperienza dimostra che le strategie più efficaci ai fini della creazione e del mantenimento di un ambiente di lavoro in cui venga rispettata la dignità dei lavoratori sono quelle stabilite sulla base di accordi comuni.

Va sottolineato che una caratteristica che contraddistingue la molestia sessuale è rappresentata dal fatto che il lavoratore che la subisce è spesso riluttante a denunciarla. Pertanto, l'assenza di proteste e di denunce di questo tipo in una data organizzazione, non significa necessariamente che non si verifichino molestie sessuali. Può significare, infatti, che colui che ne è oggetto pensi che non valga la pena di protestare poiché non sarà comunque intrapreso nulla o perché il fatto verrà sottovalutato o egli stesso esposto al ridicolo, oppure perché teme ritorsioni. L'attuazione delle raccomandazioni preventive e procedurali sottocitate dovrebbe facilitare l'instaurazione di un clima dì lavoro in cui tali preoccupazioni non abbiano ragione d'esistere.

A. PREVENZIONE

i) Dichiarazione di principio

Come prima misura a testimonianza dell'interesse da parte dei quadri dirigenti e del loro impegno nell'affrontare il problema del ricatto sessuale, i datori di lavoro dovrebbero fare una dichiarazione di principio che sancisca il diritto di tutti i lavoratori ad essere trattati con dignità, l'illiceità e l'inammissibilità della molestia sessuale sul luogo di lavoro e il diritto dei lavoratori a protestare nel caso in cui siano fatti oggetto di ricatto sessuale.

Si raccomanda che venga messo chiaramente in luce in tale dichiarazione ciò che si intende per comportamento inadeguato sul posto di lavoro e precisare che, in talune circostanze, un siffatto comportamento può essere considerato illecito. Nella suddetta dichiarazione va inoltre messo in luce l'impegno positivo da parte di dirigenti e quadri nell'attuare una politica adeguata e nell'adottare i necessari provvedimenti correttivi per garantire il rispetto delle procedure. In virtù di tale dichiarazione i dipendenti dovrebbero inoltre impegnarsi a aderire alla politica suddetta e a garantire ai colleghi un trattamento che rispetti la dignità della loro persona.

Si raccomanda inoltre che tale dichiarazione specifichi la procedura di denuncia in caso di molestie sessuali sul posto di lavoro per ottenere un'adeguata assistenza e per sapere esattamente presso chi sporgere querela; si raccomanda inoltre che ogni denuncia di molestie sessuali venga affrontata seriamente, rapidamente e in via confidenziale, che i dipendenti vengano protetti contro un processo di vittimizzazione o di rappresaglia per aver protestato contro abusi di questo genere e che si garantisca l'applicazione dì misure disciplinari adeguate nei confronti di dipendenti riconosciuti colpevoli di molestie sessuali.
ii) Comunicazione della dichiarazione di principio
Una volta messa a punto tale politica è importante garantirne un'efficace comunicazione a tutti i dipendenti perché essi possano acquisire consapevolezza del proprio diritto di protestare e di sporgere querela presso le persone competenti. Essi devono sapere che il loro reclamo sarà esaminato rapidamente e correttamente ed essere informati delle probabili conseguenze di un'accettazione di un simile comportamento. In tale comunicazione la direzione dovrà inoltre mostrarsi decisa a porre fine ad atti del genere, contribuendo così a creare un ambiente di lavoro nel quale non vi sia posto per questo tipo di atteggiamenti.
iii) Responsabilità
Tutti i lavoratori devono contribuire ad assicurare un ambiente di lavoro in cui venga rispettata la loro dignità e in cui i dirigenti (quadri compresi) abbiano il dovere particolare dì prevenire il verificarsi di abusi sessuali in quei settori di lavoro dei quali essi sono responsabili. Si raccomanda che i dirigenti informino il loro personale circa gli orientamenti politici della gestione e adottino adeguate misure intese a promuovere tale politica. I dirigenti dovrebbero inoltre prestare attenzione e sostenere ogni membro del personale che sporga denuncia di molestia sessuale, fornire chiare ed esaurienti indicazioni circa la procedura da seguire, mantenere la riservatezza in caso dì molestia sessuale e prevenire ogni ulteriore problema analogo e ogni eventuale ritorsione successiva alla soluzione del caso.
iv) Formazione
Un mezzo importante per prevenire il verificarsi di comportamenti a connotazione sessuale e per risolvere efficacemente i problemi, qualora la molestia sessuale abbia luogo, è rappresentato da una giusta formazione in materia dei dirigenti e dei quadri. L'obiettivo di tale formazione dovrebbe consistere nell'individuare i fattori che contribuiscono a rendere un ambiente di lavoro esente da siffatti comportamenti e a sensibilizzare i partecipanti alle proprie responsabilità nell'ambito della politica del datore di lavoro e di qualsiasi problema essi possano incontrare.

Inoltre, a coloro che svolgono un ruolo ufficiale nell'ambito delle procedure formali di denuncia delle molestie sessuali, andrebbe impartita la formazione specialistica di cui sopra.

E' inoltre consigliabile includere nei programmi di avviamento e di formazione informazioni circa gli orientamenti della gestione in merito alle molestie sessuali e alle procedure adottate.
B. PROCEDURE

Determinante è inoltre la messa a punto di chiare e precise procedure da adottare in caso di molestie sessuali. Tali procedure dovrebbero garantire una soluzione dei problemi in modo efficiente ed efficace. Una guida pratica destinata ai lavoratori sul comportamento da adottare in caso di molestie sessuali e di eventuali conseguenze consentirà loro di affrontare il problema adeguatamente fin dall'inizio, nonché di attirare l'attenzione sui diritti legittimi dei lavoratori e sui limiti dì tempo entro cui essi debbano essere esercitati.
i) Soluzione dei problemi per via informale
La maggior parte di coloro che sono oggetto di attenzioni moleste desiderano semplicemente la fine di questi comportamenti. Si dovrebbe poter disporre di metodi sia informali che formali per risolvere problemi di questo tipo.

In un primo momento bisognerebbe consigliare i dipendenti di risolvere, ove possibile, il problema per via informale. In taluni casi potrebbe risultare sufficiente cercare di spiegare alla persona che si comporta scorrettamente che il comportamento da esso assunto non è benaccetto, che offende o crea disagio e che interferisce con lo svolgimento del lavoro.

In circostanze in cui sia troppo difficile o imbarazzante affrontare il problema per proprio conto, un'alternativa potrebbe consistere nell'aiuto sollecitato o nell'opera di mediazione di un amico comprensivo o di un consulente di fiducia.

Se il comportamento indesiderato permane o non si è in grado di risolvere il problema con mezzi informali, il problema va sollevato tramite una denuncia ufficiale.
ii) Pareri ed assistenza
Si raccomanda che i datori di lavoro designino una persona competente incaricata di fornire consulenza e assistenza ai dipendenti oggetto di attenzioni moleste e che si assuma la responsabilità di contribuire alla soluzione di qualsiasi problema, sia con mezzi informali che formali.

Può essere positivo il fatto che tale funzionario venga designato con l'accordo dei sindacati o dei dipendenti in quanto ciò aumenterà il consenso nei suoi confronti. Tali consiglieri potrebbero ad esempio essere membri del servizio dei personale o del servizio che si occupa della parità di opportunità. In talune organizzazioni essi vengono designati come «consiglieri di fiducia» o «colleghi comprensivi». Spesso un tale ruolo può essere svolto dal sindacato dei lavoratori o dai gruppi di sostegno delle donne.

Qualunque sia il responsabile designato, si raccomanda che egli riceva la formazione più adeguata per risolvere nel migliore dei modi i problemi specifici e venga informato in maniera particolareggiata circa la politica e le prassi interne per poter svolgere efficacemente il compito assegnatogli. E' importante inoltre che gli vengano fornite adeguate risorse per ottemperare alle proprie mansioni e ogni protezione contro eventuali ritorsioni nei suoi confronti.
iii) Procedura applicabile alla denuncia formale
Si raccomanda che laddove il querelante ritenga inadeguati i tentativi di soluzione del problema sul piano informale, ove questi ultimi siano stati respinti o i risultati siano insoddisfacenti, si applichi una procedura formale intesa a fornire un'adeguata soluzione. Tale procedura dovrà garantire ai lavoratori una seria presa di posizione da parte dell'organizzazione nei confronti di tali denunce.

Data la natura stessa della molestia sessuale, può risultare talvolta alquanto difficile ricorrere ai normali canali di protesta per motivi di imbarazzo, per il timore di non essere presi sul serio, di vedere compromessa la propria reputazione, di rappresaglia o nella prospettiva di pregiudicare l'ambiente di lavoro. Pertanto la suddetta procedura dovrebbe specificare quale sia la persona competente presso la quale inoltrare il reclamo e fornire inoltre un'alternativa qualora, in circostanze particolari, la prassi normale risulti inadeguata, ad esempio, nel caso specifico in cui il presunto persecutore sia proprio il direttore del personale. Si raccomanda inoltre di fornire ai dipendenti la possibilità, qualora essi lo desiderino, di denunciare in prima istanza un eventuale abuso presso la persona competente in materia del loro stesso sesso.

E' buona norma che i datori di lavoro controllino e riesaminino le denunce di molestie sessuali e la maniera in cui esse sono stato risolte, per assicurarsi che le procedure applicate siano efficaci.
iv) Indagini
E' importante assicurarsi che le indagini interne sollecitate in seguito ad un eventuale reclamo siano svolte con sensibilità e con il dovuto rispetto per i diritti sia del querelante che del presunto molestatore. Esse devono risultare autonome e obiettive. Gli incaricati di tali indagini non dovranno essere coinvolti in alcun modo nella testimonianza e dovranno fare il possibile per risolvere al più presto la questione; le querele dovranno essere esaminate in via prioritaria e la procedura dovrebbe fissare una scadenza di notifica della denuncia nel rispetto dei limiti di tempo imposti dalla legislazione nazionale in materia di procedure analoghe.

Si raccomanda il rispetto della prassi che prevede che sia il querelante sia il presunto molestatore godano dello stesso diritto ad essere assistiti e/o essere rappresentati o da un rappresentante del loro sindacato o da un amico o un collega. Al presunto molestatore devono essere forniti i dettagli esatti circa la natura della denuncia presentata e deve essergli concesso l'opportunità di rispondere. Va inoltre garantita assoluta riservatezza in merito a qualsivoglia indagine nel corso della denuncia. Ove si richieda l'intervento di testimoni, va sottolineata l'importanza della riservatezza.

Riferire ad altri le proprie esperienze negative in materia di molestie sessuali è senz'altro sgradevole e penoso, nonché lesivo della propria dignità. Va pertanto risparmiata alla vittima di tali molestie, qualora non sia necessaria, un'esposizione ripetitiva dei fatti.

L'indagine dovrebbe essere incentrata sui fatti e si raccomanda pertanto al datore di lavoro di conservare un resoconto completo di tutte le riunioni e di tutte le indagini effettuate.
v) Azione disciplinare
Si raccomanda che ogni violazione della politica interna a tutela della dignità dei dipendenti sul posto di lavoro venga trattata come un reato disciplinare e le norme disciplinari specifichino esattamente che cosa si intenda per comportamento inopportuno sul posto di lavoro. E' inoltre buona norma assicurare una chiara definizione delle pene previste per la violazione di tali norme e specificare che sarà considerato reato disciplinare il perseguitare o il vendicarsi di un dipendente che, in buona fede, ha sporto denuncia di molestia sessuale.

Qualora la denuncia venga accolta e si determini la necessità di spostare o trasferire una delle parti, bisognerebbe tenere in considerazione la possibilità di consentire al querelante di scegliere se egli desideri rimanere al suo posto o essere trasferito altrove. Il querelante non dovrà essere sottoposto ad alcun provvedimento disciplinare nel caso in cui il reclamo venga accolto ed inoltre, nel caso in cui una denuncia venga riconosciuta valida, il datore di lavoro dovrà controllare la situazione per garantire la cessazione immediata di un siffatto abuso.

Anche nel caso in cui la denuncia non sia accolta, ad esempio, nel caso in cui le prove addotte non siano ritenute decisive, andrebbe presa in considerazione la possibilità di trasferire o di ristrutturare il lavoro di uno degli interessati piuttosto che pretendere da essi la permanenza nello stesso ambiente di lavoro contrariamente ai desideri dell'una o dell'altra parte.

6. RACCOMANDAZIONI AI SINDACATI
La molestia sessuale è un problema che riguarda sia i datori di lavoro che i sindacati. Si raccomanda come buona norma che i sindacati formulino ed emettano chiare dichiarazioni di principio in materia e adottino le necessarie misure per creare la consapevolezza del problema della molestia sessuale sul posto dì lavoro al fine di contribuire ad instaurare un clima di lavoro in cui siffatti abusi non vengano né consentiti né ignorati. I sindacati dovrebbero cercare di fornire ai funzionari e ai rappresentanti una formazione adeguata in materia di parità, nonché sul comportamento da adottare in caso di molestie sessuali. Tali informazioni, unitamente a quelle sulla politica adottata dai sindacati in materia, dovrebbero essere impartite in corsi di formazione specifici promossi e/o approvati dai sindacati stessi. I sindacati dovrebbero considerate la prospettiva di dichiarare la molestia sessuale un comportamento inadeguato e di istruire membri e funzionari circa le sue implicazioni.

I sindacati dovrebbero inoltre sollevare la questione con i datori di lavoro e promuovere l'adozione nell'ambito interno di politiche e prassi adeguate intese a tutelare la dignità degli uomini e delle donne nel mondo dei lavoro. Si raccomanda ai sindacati di informare gli iscritti del diritto di ciascuno a non sottostare a molestie sessuali sul posto di lavoro e fornire loro orientamenti precisi circa le misure da adottare in caso di abusi sessuali perpetrati nei loro confronti, nonché circa i loro diritti dal punto di vista giuridico.

Laddove si verifichino casi di denunce, è importante che i sindacati li affrontino con la dovuta serietà e comprensione e garantiscano al querelante la possibilità di essere rappresentato nei caso in cui la denuncia abbia un seguito. E importante creare un ambiente in cui i diretti interessati siano motivati a sporgere querela consapevoli di ottenere una risposta comprensiva ed il sostegno dei rappresentanti locali delle unioni sindacali. I sindacati devono prendere in considerazione la prospettiva di designare funzionari con formazione speciale col compito di consigliare ed informare i membri in merito ad eventuali denunce di molestia sessuale e di intervenire a loro nome in caso di necessità. Essi svolgeranno pertanto un'attività di sostegno determinante. Un'idea positiva sarebbe garantire una sufficiente rappresentanza femminile a sostegno delle lavoratrici oggetto di molestia sessuale.

Si raccomanda inoltre, qualora il sindacato rappresenti sia il querelante che il presunto molestatore al fine della procedura di presentazione della denuncia, di chiarire che il ruolo di rappresentanza dell'unione sindacale non implica da parte di quest'ultima un atteggiamento conciliante nei confronti di un comportamento offensivo. In ogni caso, non è consentito allo stesso funzionario rappresentare entrambe le parti.

Si raccomanda agli interessati di conservare la documentazione dell'incidente in cui sia incorso il lavoratore molestato per garantire la massima efficacia ad ogni eventuale azione formale o informale intrapresa in proposito. Il sindacato auspica inoltre che gli vengano trasmessi e tutelati dal segreto tutti i dati relativi ad eventuali incidenti di questo tipo. Le organizzazioni sindacali dovrebbero controllare e verificare i documenti a loro disposizione in risposta ai reclami e in rappresentanza dei presunti molestatori e molestati al fine di garantire l'efficacia delle loro risposte.

7. RESPONSABILITÀ DEI LAVORATORI

I lavoratori svolgono un ruolo decisivo nel contribuire a creare un clima di lavoro in cui la molestia sessuale sia inaccettabile, Possono, infatti, contribuire a prevenire il verificarsi di tali molestie creando la consapevolezza e sensibilità nei confronti del problema e assicurandosi che le norme comportamentali per quanto riguarda se stessi e i colleghi non causino alcuna violazione della loro dignità.

I dipendenti possono contribuire notevolmente a scoraggiare atti di questo genere, mettendo in chiaro l'inaccettabilità di siffatti comportamenti e sostenendo quei colleghi che ne sono vittime e che intendono sporgere denuncia.

I lavoratori che sono a loro volta oggetto di molestie, laddove possibile, dovrebbero convincere il loro persecutore che il suo comportamento è indesiderato ed inammissibile. Alle volte può bastare a porre fine a un tale comportamento la presa di coscienza del molestatore dell'insostenibilità del suo atteggiamento. Qualora egli persista, i dipendenti dovranno informarne la gestione e/o il loro rappresentante attraverso i giusti canali e richiedere un'adeguata assistenza per porre fine a tali abusi, per via informale o formale.

IL CONSIGLIERE NELLE IMPRESE

Risoluzione del Parlamento europeo A3-0043/94 dell'11 febbraio 1994 sulla designazione di un consigliere nelle imprese

IL PARLAMENTO EUROPEO

- vista la proposta di risoluzione presentata dalla on. Muscardini sulla creazione del ruolo di «consulente di fiducia» all'interno dei mondo del lavoro (B3‑1735/91),

- vista la proposta di risoluzione presentata dalla on. Muscardini e altri sull'estensione del ruolo di «difensore civico» a quello di «consulente di fiducia» all'interno dei mondo dei lavoro (B3‑1736/91),

- vista la risoluzione del Consiglio del 29 maggio 1990 sulla tutela della dignità degli uomini e delle donne nel mondo del lavoro,

- visto il parere del Parlamento europeo del 22 ottobre 1991 sul progetto di raccomandazione della Commissione sulla tutela della dignità degli uomini e delle donne nel mondo del lavoro,

- vista la raccomandazione della Commissione del 27 novembre 1991 sulla protezione della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro e il codice di condotta relativo ai provvedimenti da adottare nella lotta contro le molestie sessuali,

- visto l'articolo 45 del proprio regolamento,

- vista la relazione della commissione per i diritti della donna 

A. ricordando che un numero troppo elevato di donne e di uomini subiscono situazioni di molestie sessuali sul luogo di lavoro, cosa che costituisce una minaccia per la parità delle possibilità in materia professionale visto il carattere sempre più misto delle imprese,

B. constatando che, secondo gli studi realizzati su tale argomento tanto in Europa quanto negli Stati Uniti e in Giappone, le molestie sessuali sul luogo di lavoro sono non soltanto un attentato alla dignità della persona, ma comportano anche una minore produttività e un costo supplementare in materia di gestione dei personale,

C. considerando che la Comunità ha riconosciuto tramite i suddetti studi che le molestie sessuali costituiscono un vero problema nei rapporti di lavoro e che sebbene la raccomandazione e il codice di condotta costituiscono effettivamente un primo passo è anche certo che occorre compiere ulteriori progressi,

1. invita gli Stati membri dell'Unione ad adottare quanto prima una legislazione adeguata che obblighi il datore di lavoro, da un lato, a prendere misure di prevenzione prevedendo sanzioni nei regolamenti interni delle imprese e, dall'altro, a designare un consigliere con il compito, nell'ambito di queste ultime. di combattere i casi di molestie sessuali proteggendo tanto le vittime quanto i testimoni;

2. chiede che l'istituzione di tale consigliere venga effettuata in concertazione tra le parti sociali e la direzione delle imprese e, se del caso, in collaborazione con i competenti ispettorati del lavoro;

3. ritiene che in generale le donne siano in situazione migliore degli uomini per occupare un simile posto in quanto costituiscono il maggior numero delle vittime delle violenze e sono pertanto maggiormente in grado di creare un clima di fiducia e di comprensione reciproca;

4. chiede ai datori di lavoro di dare al consigliere ad hoc i mezzi per agire, in particolare sul piano materiale e psicologico (disponibilità, corsi di formazione, incontri con altri consiglieri);

5. chiede inoltre che il consigliere disponga delle stesse garanzie di lavoro dei membri del consiglio d'impresa, allo scopo di evitare le rappresaglie e di salvaguardare la sua indipendenza;
6. chiede che il consulente e i rappresentanti sindacali possano fruire di una formazione adeguata;

7. chiede che le misure adottate in seno all'impresa per combattere le molestie sessuali siano portate a conoscenza di tutti i lavoratori dal momento dell'assunzione, con il nome del consigliere, l'orario e il luogo dove può essere contattato;

8. insiste affinché le funzioni del consigliere non siano limitate alle consultazioni delle vittime, ma comportino anche azioni di prevenzione nonché d'informazione e sensibilizzazione dei lavoratori sulle varie forme di abuso di autorità in materia sessuale nelle relazioni di lavoro, nonché dei mezzi di ricorso tanto a livello dell'impresa quanto a livello giudiziario; 

9. invita i governi degli Stati membri a esigere dai loro organi incaricati del controllo dell'applicazione della legislazione in materia di lavoro l'elaborazione di testi che forniscano alle vittime delle molestie sessuali informazioni sui vari gradi di ricorso:

- ricorso a livello dell'impresa (sanzioni disciplinari applicabili dal datore di lavoro)

- ricorsi a livello dei consigli professionali (comitati di conciliazione)

- ricorso presso le giurisdizioni penali e civili nei casi più gravi;

10. chiede che, nel caso delle piccole e medie imprese o delle cooperative agricole che non dispongano dei mezzi per creare un posto di consigliere, gli ispettorati del lavoro o le istanze incaricate della parità di trattamento tra uomini e donne e, all'occorrenza, le amministrazioni locali, vengano abilitate ad assicurare tale ruolo con la maggiore indipendenza, allo scopo di consentire alle donne che lavorano nelle piccole strutture di beneficiare degli stessi servizi;

11. chiede alle Istituzioni comunitarie di dare il buon esempio nominando rapidamente un consigliere incaricato di combattere le molestie sessuali in seno alle stesse istituzioni;

12. insiste d'altronde affinché gli Stati membri si impegnino positivamente nella lotta contro le molestie sessuali sul luogo di lavoro creando posti di consigliere ad hoc nelle amministrazioni nazionali e nelle grandi imprese del settore pubblico;

13. chiede infine che le Istituzioni comunitarie, i governi degli Stati membri e i parlamenti degli Stati organizzino campagne d'informazione allo scopo di favorire un clima di prevenzione contro le molestie sessuali sul luogo di lavoro…
ALLEGATO / Modello di dichiarazione che può servire come punto di partenza per la dichiarazione che deve effettuare il datore di lavoro

DICHIARAZIONE SULLA DIGNITA' DELLE PERSONE

La direzione di questa impresa considera che gli atteggiamenti di molestie sessuali equivalgono a un attentato alla dignità dei lavoratori e per questo dichiara che non sono ammissibili e che possono essere considerate quale infrazione alla legislazione sul lavoro.

Per molestie sessuali si intendono i comportamenti a connotazione sessuale manifestamente non desiderati e continui o subordinati alle promozioni agli aumenti salariali, al mantenimento del posto di lavoro....

La direzione dell'impresa e i lavoratori si assumono la responsabilità di porre fine a questo tipo di atteggiamento. Per questo motivo:

NOME DEL CONSULENTE


LUOGO

TELEFONO



 ORARIO 

. 

Sarà a disposizione per consultazioni o per ricevere eventuali ricorsi da parte dei dipendenti e per fornire ogni informazione che possa rivelarsi necessaria.

Si garantisce la massima discrezione nelle consultazioni e che non verranno prese misure contro i denuncianti e i testimoni.

NORMATIVA IN CORSO DI ATTUAZIONE
Direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 5 luglio 2006 riguardante l'attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego (rifusione)(GUCE n. L 204 del 26 luglio 2006)

Tra le premesse della Direttiva due punti si riferiscono alle molestie e molestie sessuali: 

(6) Le molestie e le molestie sessuali sono contrarie al principio della parità di trattamento fra uomini e donne e costituiscono forme di discriminazione fondate sul sesso ai fini della presente direttiva. Queste forme di discriminazione non si producono solo sul posto di lavoro, ma anche nel quadro dell'accesso al lavoro, alla formazione professionale nonché alla promozione professionale. Queste forme di discriminazione dovrebbero pertanto essere vietate e soggette a sanzioni efficaci, proporzionate e dissuasive.

(7) In questo contesto, occorrerebbe incoraggiare i datori di lavoro e i responsabili della formazione professionale a prendere misure per combattere tutte le forme di discriminazione fondate sul sesso e, in particolare, a prendere misure preventive contro le molestie e le molestie sessuali sul posto di lavoro e nell'accesso al lavoro, alla formazione professionale e alla promozione professionale, a norma del diritto e della prassi nazionali.

Scopo della direttiva (art. 1): assicurare l'attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego. A tal fine contiene disposizioni intese ad attuare il principio della parità di trattamento per quanto riguarda:
a) l'accesso al lavoro, alla promozione e alla formazione professionale;
b) le condizioni di lavoro, compresa la retribuzione;
c) i regimi professionali di sicurezza sociale.

Secondo l’ Articolo 2 – Definizioni -
a) discriminazione diretta: situazione nella quale una persona è trattata meno favorevolmente in base al sesso di quanto un'altra persona sia, sia stata o sarebbe trattata in una situazione analoga;

b) discriminazione indiretta: situazione nella quale una disposizione, un criterio o una prassi apparentemente neutri possono mettere in una situazione di particolare svantaggio le persone di un determinato sesso, rispetto a persone dell'altro sesso, a meno che detta disposizione, criterio o prassi siano oggettivamente giustificati da una finalità legittima e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari;

c) molestie: situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato connesso al sesso di una persona avente lo scopo o l'effetto di violare la dignità di tale persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante od offensivo;

d) molestie sessuali: situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato a connotazione sessuale, espresso in forma verbale, non verbale o fisica, avente lo scopo o l'effetto di violare la dignità di una persona, in particolare attraverso la creazione di un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo …

La discriminazione comprende anche: a) le molestie, le molestie sessuali e qualsiasi trattamento meno favorevole subito da una persona per il fatto di avere rifiutato tali comportamenti o di esservisi sottomessa; b) l'ordine di discriminare persone a motivo del loro sesso… 
Nel Titolo III - Disposizioni orizzontali -  sono vi sono norme sulla tutela dei diritti, il risarcimento e/o la riparazione, l’onere della prova.  
Altre disposizioni riguardano: gli organismi di parità, il dialogo sociale, il regime sanzionatorio e la prevenzione delle discriminazioni, l’integrazione della dimensione di genere, la diffusione di informazioni.
Secondo l’Articolo 33 – Attuazione - gli Stati membri si conformano  alla direttiva al più tardi entro il 15 agosto 2008 ed hanno la possibilità di prorogare questo termine in caso di particolari difficoltà.

ACCORDO DELLE PARTI SOCIALI

Comunicazione della Commissione al Consiglio e al Parlamento europeo dell’ 8 novembre 2007 che presenta l'accordo quadro europeo sulle molestie e la violenza sul luogo di lavoro COM(2007) 686 definitivo
La comunicazione mira ad informare il Parlamento europeo e il Consiglio dell'Unione europea circa l'accordo quadro europeo relativo alle molestie e alla violenza sul luogo di lavoro, firmato il 26 aprile 2007 da: CES, BUSINESSEUROPE, UEAPME e CEEP…

Fa seguito ad una consultazione organizzata dalla Commissione europea ed a negoziati tra le parti sociali europee svolti dal 6 febbraio 2006 al15 dicembre 2006. 

L’accordo, firmato ufficialmente e presentato alla stampa il 27 aprile 2007, mira a impedire e, se del caso, a gestire i problemi di prepotenza, molestie sessuali e violenza fisica sul luogo di lavoro. Esso condanna tutte le forme di molestia e di violenza e conferma il dovere del datore di lavoro di tutelare i lavoratori contro tali rischi. 
Le imprese in Europa sono tenute ad adottare una politica di tolleranza zero nei confronti di tali comportamenti e a fissare procedure per gestire i casi di molestie e violenza laddove essi si verifichino. 
Le procedure possono comprendere una fase informale con la partecipazione di una persona che goda della fiducia tanto della direzione che dei lavoratori. 
I ricorsi andranno esaminati e risolti rapidamente. 
Occorre rispettare i principi di dignità, riservatezza, imparzialità ed equo trattamento. 
Contro i colpevoli saranno adottate misure adeguate, dall'azione disciplinare fino al licenziamento, mentre alle vittime sarà fornita, se del caso, assistenza nel processo di reinserimento.
L'accordo va attuato entro tre anni dalla firma. Nel quarto anno il comitato del dialogo sociale elaborerà una relazione sulla sua attuazione.
In particolare, la Commissione 
- si impegna a pubblicare gli accordi autonomi e ad informare il Parlamento europeo e il Consiglio previa valutazione del testo. Tale valutazione a priori riguarda sia la rappresentatività delle parti firmatarie sia il contenuto dell'accordo;
- invita le istituzioni europee a promuovere l'accordo con tutti i loro mezzi, fornendo un'adeguata pubblicità e sostenendo l'attuazione a livello nazionale;

- fornirà tutto l'aiuto necessario alle parti sociali durante il processo di attuazione. Una volta scaduto il periodo di attuazione, pur concedendo la precedenza ai controlli effettuati dalle parti sociali stesse, effettuerà i propri controlli per valutare fino a che punto l'accordo abbia contribuito al raggiungimento degli obiettivi comunitari.
ALLEGATO / Accordo quadro sulle molestie e sulla violenza sul luogo di lavoro (26 aprile 2007)
1. Introduzione
Il rispetto reciproco della dignità a tutti i livelli sul luogo di lavoro è una delle caratteristiche principali delle organizzazioni di successo. Per questo motivo le molestie e la violenza sono inaccettabili. BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP e CES (come pure il comitato di collegamento EUROCADRES/CEC) le condannano in tutte le loro forme. Essi ritengono che sia nell'interesse tanto del datore di lavoro quanto dei lavoratori affrontare la questione, che può comportare gravi conseguenze sociali ed economiche.
Le legislazioni nazionali e comunitaria stabiliscono l'obbligo dei datori di lavoro di proteggere i lavoratori contro le molestie e la violenza sul luogo di lavoro.
Varie sono le forme di molestie e di violenza che possono presentarsi sul luogo di lavoro. Esse possono:
- essere di natura fisica, psicologica e/o sessuale;
- costituire incidenti isolati o comportamenti più sistematici;
- avvenire tra colleghi, tra superiori e subordinati o da parte di terzi, ad esempio clienti, pazienti, studenti, ecc.;
- andare da manifestazioni lievi di mancanza di rispetto ad altri atti più gravi, ad esempio reati che richiedono l'intervento delle autorità pubbliche.

Le parti sociali europee riconoscono che le molestie e la violenza possono interessare qualsiasi posto di lavoro e qualsiasi lavoratore, indipendentemente dall'ampiezza dell'impresa, dal settore di attività o dalla forma di contratto o di relazione di lavoro. Peraltro alcuni gruppi e settori possono essere più a rischio di altri. Nella pratica il fenomeno non interessa tutti i posti di lavoro né tutti i lavoratori.
Il presente accordo riguarda le forme di molestie e di violenza di competenza delle parti sociali e corrisponde alla descrizione di cui al punto 3 seguente.
2. Obiettivo
Il presente accordo ha l'obiettivo di:
- sensibilizzare maggiormente i datori di lavoro, i lavoratori e i loro rappresentanti sulle molestie e sulla violenza sul luogo di lavoro;
- fornire ai datori di lavoro, ai lavoratori e ai loro rappresentanti a tutti i livelli un quadro di azioni concrete per individuare, prevenire e gestire le situazioni di molestie e di violenza sul luogo di lavoro.

3. Descrizione
Molestie e violenza sono l'espressione di comportamenti inaccettabili di uno o più individui e possono assumere varie forme, alcune delle quali sono più facilmente identificabili di altre. L'ambiente di lavoro può influire sull'esposizione delle persone alle molestie e alla violenze.
Le molestie avvengono quando uno o più lavoratori o dirigenti sono ripetutamente e deliberatamente maltrattati, minacciati e/o umiliati in circostanze connesse al lavoro.
La violenza interviene quando uno o più lavoratori o dirigenti sono aggrediti in circostanze connesse al lavoro. Molestie e violenza possono essere esercitate da uno o più lavoratori o dirigenti, allo scopo e con l'effetto di ferire la dignità della persona interessata, nuocere alla sua salute e/o creare un ambiente di lavoro ostile.

4. Prevenire, riconoscere e gestire le situazioni di molestie e violenza
Una maggiore consapevolezza e una formazione adeguata dei dirigenti e dei lavoratori possono ridurre le probabilità di molestie e di violenza sul luogo di lavoro.
Le imprese debbono elaborare una dichiarazione precisa che indichi che le molestie e la violenza non saranno tollerate. Tale dichiarazione deve specificare le procedure da seguire in caso di incidenti. Le procedure possono includere una fase informale in cui una persona che gode della fiducia tanto della direzione quanto dei lavoratori è disponibile per fornire consigli e assistenza. È possibile che procedure preesistenti siano adeguate a far fronte ai problemi di molestie e violenza.
Una procedura adeguata deve ispirarsi ma non limitarsi alle seguenti considerazioni:
- é nell'interesse di tutte le parti agire con la discrezione necessaria per tutelare la dignità e la vita privata di tutti;
- non vanno divulgate informazioni alle parti non implicate nel caso;
- i ricorsi debbono essere esaminati e trattati senza indebiti ritardi;
- tutte le parti coinvolte debbono fruire di un'audizione imparziale e di un trattamento equo;
- i ricorsi debbono essere sostenuti da informazioni particolareggiate;
- non vanno tollerate false accuse, che potranno esporre gli autori a misure disciplinari;
- può rivelarsi utile un'assistenza esterna.
Ove siano state constatate molestie e violenza, occorre adottare misure adeguate nei confronti del/degli autore/i. Tali misure possono andare da sanzioni disciplinari al licenziamento.
La/le vittima/e deve/devono ricevere sostegno e, se del caso, essere assistita/e nel processo di reinserimento.
I datori di lavoro, in consultazione con i lavoratori e/o i loro rappresentanti, elaborano, riesaminano e controllano tali procedure, al fine di garantirne l'efficacia nella prevenzione dei problemi e nella loro risoluzione, ove essi sorgano.
Se del caso, le disposizioni del presente capitolo possono essere applicate ai casi di violenza esterna.

5. Attuazione e verifica
Nel contesto dell'articolo 139 del trattato, il presente accordo quadro autonomo europeo impegna i membri di BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP e CES (nonché il comitato di collegamento EUROCADRES/CEC) ad attuarlo secondo le procedure e le prassi proprie alle parti sociali negli Stati membri e nei paesi dello Spazio economico europeo.
Le parti firmatarie invitano altresì le relative organizzazioni associate nei paesi candidati ad attuare il presente accordo.
Il presente accordo sarà attuato entro tre anni dalla data della firma.
Le organizzazioni associate riferiranno al comitato del dialogo sociale circa l'attuazione del presente accordo. Durante i primi tre anni dalla data della firma il comitato del dialogo sociale elaborerà e adotterà una tabella annuale con un quadro riassuntivo dell'andamento dell'attuazione dell'accordo. Nel quarto anno il comitato del dialogo sociale elaborerà una relazione completa sulle misure di attuazione; la relazione sarà adottata dalle parti sociali europee.
Alla scadenza dei cinque anni dalla data della firma le parti firmatarie valuteranno e riesamineranno l'accordo, qualora una di esse ne faccia richiesta.
In caso di dubbi circa il contenuto del presente accordo, le organizzazioni associate interessate possono, separatamente o congiuntamente, rivolgersi alle parti firmatarie, che risponderanno alle domande congiuntamente o separatamente.
Nel quadro dell'attuazione del presente accordo, i membri delle parti firmatarie eviteranno di imporre alle PMI un onere di lavoro eccessivo.
L'attuazione del presente accordo non costituisce un motivo valido per ridurre il livello generale di protezione offerto ai lavoratori nel campo coperto dal presente accordo.
Il presente accordo non pregiudica il diritto delle parti sociali di concludere, al livello appropriato, compreso quello europeo, accordi intesi ad adeguare e/o a completare il presente accordo di modo che esso tenga conto delle esigenze specifiche delle parti sociali interessate
Parte terza

L’ESPERIENZA DELLA CONSIGLIERA 

REGIONALE DI PARITÀ

CONSIGLIERI DI FIDUCIA: UNA NUOVA FIGURA AZIENDALE

PER TUTELARE LA DIGNITÀ DEI LAVORATORI 

(“Noi Donne”, Marzo 2006)

Dal 18 novembre scorso 35 fra professionisti esperti in medicina, psicologia e diritto del lavoro e funzionari di enti locali, hanno partecipano, presso l’Università di Verona, al Primo Corso sperimentale di perfezionamento e aggiornamento universitario sulla figura del Consigliere di fiducia nei posti di lavoro che inaugura il Laboratorio di formazione e ricerca per esperti/esperte in prevenzione e risoluzione dei casi di molestie sessuali e mobbing. Il Laboratorio fa parte del Programma della Consigliera di parità del Veneto e si attua in collaborazione con la Facoltà di Giurisprudenza e il Dipartimento di Studi giuridici dell’Ateneo veronese

Il Corso è patrocinato da Regione, Province e Comuni capoluogo del Veneto  e sostenuto dalla Regione, dalla Delegata del Rettore e dal Comitato pari opportunità dell’Ateneo veronese, dal Centro studi Gestione e innovazione nelle amministrazioni pubbliche, Veronainnova, Confcommercio Veneto.

Perché nasce il Laboratorio? Qual è il programma del Corso e quali le prime valutazioni a metà percorso? Ne parliamo dopo aver delineato la figura del consigliere di fiducia. Fondamentale per la tutela della dignità dell’uomo e della donna nel lavoro.
La Consigliera di fiducia: dalla normativa europea ai codici di condotta ed ai più recenti rinnovi contrattuali
Ad un referente per prevenire e combattere le molestie sessuali sul lavoro fa riferimento il Codice di condotta allegato alla Raccomandazione della Commissione europea del 27 novembre 1991 sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro, ma è la Risoluzione del Parlamento europeo dell’11 febbraio 1994 che detta le regole per la designazione di un consigliere nelle imprese. Gli Stati della Comunità sono invitati a creare, nel settore pubblico, posti di consigliere per combattere le molestie sessuali e ad adottare una legislazione per obbligare i datori di lavoro privati a fare altrettanto all’interno delle loro aziende.

Per questa figura, secondo il PE, sono da preferire le donne in quanto, costituendo il maggior numero di vittime, sono meglio in grado di creare un clima di fiducia e di comprensione reciproca. 

La consigliera fornisce consulenza e svolge azioni di prevenzione, informazione e sensibilizzazione sulle varie forme di molestie e sui mezzi per farle cessare. Ad essa vanno forniti mezzi, garanzie dalle rappresaglie e per garantirne l’indipendenza, formazione adeguata.

Dalla metà degli anni novanta, nell’ambito della contrattazione nazionale, si è sviluppata un’ampia iniziativa per recepire la normativa europea di tutela, definire codici di condotta, istituire l'ufficio della consigliera/consulente di fiducia, promuovere informazione e formazione. Protagonisti i Coordinamenti delle donne Cgil, Cisl e Uil e i nascenti Comitati paritetici per le pari opportunità, affiancati spesso da organismi analoghi, dalle Consigliere di parità, da associazioni di volontariato.

Il primo accordo “per la promozione del Codice di condotta e per la realizzazione di attività di informazione e di formazione sulle molestie" è stato sottoscritto nel novembre 1994 dall'ANCI Toscana e dai Coordinamenti donna Cgil, Cisl, Uil. A seguito dell’accordo numerosi sono stati gli enti che hanno definito codici di condotta (o di comportamento) per il personale. Nel lavoro privato è stata la Electrolux Zanussi di Porcia (Pordenone) la prima azienda a distribuire a tutti i lavoratori, con la busta paga del febbraio 1994, un codice "per la tutela della dignità delle donne e degli uomini in azienda". 

Attualmente, in tutti i comparti pubblici, è prevista la definizione di questi strumenti, sulla base di schemi allegati ai contratti. Gli ultimi rinnovi  introducono la figura della consigliera all’interno del Comitato paritetico sul mobbing. 

Purtroppo la designazione della consigliera e il funzionamento dell’ufficio sono andati molto a rilento. Ma l’entrata in vigore delle più recenti normative inducono all’ottimismo, specialmente la Direttiva 2002/73/Ce del PE e del Consiglio sull’attuazione del principio di parità di trattamento tra uomini e donne, per quanto riguarda l’accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionale e le condizioni di lavoro e il Decreto legislativo di recepimento n. 145 del 30 maggio 2005, che definiscono”discriminazioni sul lavoro” le molestie sessuali e le molestie morali (mobbing).

Perché nasce il Laboratorio di formazione

Il Laboratorio di formazione per esperti/e in prevenzione e risoluzione dei casi di molestie e mobbing nei luoghi di lavoro nasce dalla presa d’atto che la  consigliera di fiducia è prevista nei Ministeri, in tutte le Amministrazioni locali, nelle Aziende sanitarie, nelle Scuole e Università e in tutti gli altri enti pubblici. Lo stesso vale per le aziende del settore privato: dove questa figura non è prevista ci pensano gli ultimi rinnovi contrattuali, stabilendo che possano essere designata, su richiesta di una delle parti contraenti.

Sono migliaia di “posti”  che vanno “coperti” non in base a titoli generici, ma tra chi possiede competenze specialistiche, da integrare tramite appositi percorsi formativi: professionalità che non esistono sul mercato e che bisogna dunque “creare”. 

Un’esigenza impegnativa – in quantità e qualità - alla quale si deve fare fronte con rapidità, e che la Consigliera di parità del Veneto ha presente per averla incontrata e sperimentata direttamente, avendo a lungo operato su tali questioni nel sindacato, nel volontariato, nelle istituzioni per la parità. Una lunga esperienza che ha consentito di percepire l’impossibilità di fare a meno di strumenti adeguati per affrontare con competenza situazioni delicatissime e complesse, dalle implicazioni psicologiche profonde e talvolta sconvolgenti, per fare fronte a casi che, normalmente, è necessario valutare da diversi punti di vista: psicologico, legale e della  mediazione dei conflitti.

È da questi presupposti, obiettivi e personali, che discende il Laboratorio di formazione, prima ancora di rientrare tra i compiti attribuiti formalmente alla Consigliera di parità. 

Parliamo del Corso

Docenti universitarie, esperti (avvocato, psicologa, psicoterapeuta, medico del lavoro, dirigenti del Dipartimento della Funzione pubblica e consulenti del Progetto Cantieri) e la stessa Consigliera di parità del Veneto: hanno tenuto le lezioni in sei giornate (di 8 ore), organizzate in modo che la “teoria” fosse integrata da un’attività di gestione pratica dei casi e delle situazioni tipiche (“Discussione ed elaborazione dei casi”). 

Il corso era suddiviso in 3 moduli 

Modulo I “Il contesto” : 18 novembre 2005 - L’approccio giuridico: discriminazioni, molestie, mobbing. / 2 dicembre 2005 - Codici di condotta, procedura informale e formale. Le sanzioni disciplinari nel lavoro pubblico e privato. 

Modulo II “L’organizzazione del lavoro” : 16 dicembre 2005 - L’organizzazione del lavoro pubblico e privato. Analisi di clima. L’organizzazione e la dimensione di genere. / 20 gennaio 2006 - La valutazione dei rischi psico-sociali. Il ruolo del medico competente. Le costrittività organizzative.

Modulo III “La gestione dei casi”: 3 febbraio 2006 - Tecniche di ascolto, metodologia del colloquio / 17 febbraio 2006 - La gestione del servizio. Introduzione al conselling e mediazione.

Per l’attribuzione del titolo di consigliere/a di fiducia e il rilascio dell’attestato di frequenza al “Corso di perfezionamento” o al “Corso di aggiornamento professionale”, a seconda che i corsisti fossero in possesso di laurea o di diploma di scuola superiore, una prova (scritta e orale).

Prime valutazioni

I partecipanti si sono dimostrati molto interessati ad acquisire competenze e strumenti specifici per essere in grado di operare concretamente nelle realtà lavorative di provenienza. Hanno prestato attenzione al contesto antidiscriminatorio e della promozione delle pari opportunità, ma hanno apprezzato soprattutto il metodo di integrare la “teoria” con le pratiche operative d’intervento, l’analisi dei casi concreti e le esercitazioni pratiche: trasferire sapere teorico nelle situazioni lavorative reali. Imparare in concreto  come si definisce o si fa applicare un codice di condotta, come si elaborano l’approccio e la metodologia più idonei per affrontare fenomeni così complessi che richiedono l’intervento di competenze multidisciplinari. Tanto per fare un esempio, non risulta facile discernere, nei contesti organizzativi, quando si tratti di un conflitto interpersonale e quando, invece, sussistono vere e proprie situazioni di molestia.

Decisamente acquisita appare la presa di coscienza del ruolo determinante della prevenzione ai fini di una progressiva bonifica dell’ambiente lavorativo.

Segnali che, anche prima del bilancio finale, confermano, alla Consigliera regionale di parità e al gruppo di lavoro del Laboratorio, che il percorso scelto è quello giusto, che sono utilizzate le metodologie opportune e che sarà possibile passare dalla sperimentazione ad attività formative effettive e permanenti

C’è tanto da fare per traguardi sempre più avanzati nella gara per il benessere organizzativo dell’ambiente di lavoro e la Consigliera di parità del Veneto è impegnata a fare la sua parte. 

Lucia Basso, Parliamo di pari opportunità fra uomo e donna, Materiali di studio e ricerca.8, Padova, Cleup, 2008.

MOLESTIE SESSUALI SUL LUOGO DI LAVORO: CASI PRATICI

Intervento al Seminario “Ci piace lavorare. Per un codice del benessere al lavoro”

(INFN - Laboratorio di Frascati, 27 Aprile 2005)
Normativa europea, iniziativa legislativa nazionale e situazione reale
All’esposizione del tema affidatomi – casi pratici di molestie sessuali nei luoghi di lavoro – mi sembra necessaria una premessa per costituire il contesto, lo sfondo all’esperienza sul fenomeno e sui suoi aspetti salienti: il codice di comportamento , la figura della consigliera di fiducia, le finalità di tutela della dignità e del benessere delle persone nel luogo di lavoro che può essere gravemente inquinato da molestie sessuali e mobbing. Al riguardo sarà utile ricordare:

- il Codice di condotta contro le molestie sessuali è allegato alla Raccomandazione della Commissione europea del 27 novembre 1991 sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro;

la designazione di un consigliere di fiducia nelle imprese è oggetto della Risoluzione del Parlamento europeo dell’11 febbraio 1994;

- una organica e specifica normativa sul mobbing nel lavoro si trova nella Risoluzione del Parlamento europeo del 20 settembre 2001.

Per lunghi anni i codici di condotta – oltre che la contrattazione collettiva e l’iniziativa legislativa nazionale – e l’attività della consigliera di fiducia (o di altre figure o organismi similari) hanno avuto come oggetto la lotta alle molestie sessuali. Soltanto di recente, e certamente a partire dal 2001, emerge il fenomeno del mobbing: un fenomeno da definire, da contrastare e da prevenire nell’ambito di campagne di informazione e di sensibilizzazione. Da questo momento, dunque, si vanno definendo codici di comportamento che, come nel vostro caso, prendono in considerazione sia le molestie che il mobbing, in un unico documento, soluzione che appare sicuramente più efficace delle disposizioni degli ultimi rinnovi contrattuali, che prevedono, per il mobbing, norme, strumenti e organismi aggiuntivi (ad esempio i comitati paritetici per il mobbing) rispetto ai codici di condotta per le molestie.

Purtroppo la situazione reale dei fenomeni – molestie e mobbing – è ben diversa dal quadro normativo tracciato. Infatti tutti noi siamo in grado di verificare quanta attenzione sia riservata oggi al mobbing e quanto affievolito sia il richiamo alle molestie sessuali. E questo va anche oltre il semplice “successo” dei due termini.

E’ vero che il governo, nel decreto legislativo di attuazione della Raccomandazione europea, sta per varare norme che forniscono una precisa definizione di molestie e di molestie sessuali, entrambe inserite a pieno titolo nell’ambito delle discriminazioni di genere. Ma è anche vero che dal dicembre 2001 le proposte di legge sulle molestie sessuali dormono un sonno profondo alla Commissione lavoro del Senato. Non so se lo ricordate: alla relatrice che aveva chiesto la procedura abbreviata di discussione - tenuto conto che tali proposte riproponevano sostanzialmente il testo su cui si era raggiunta un’ampia convergenza nella legislatura precedente – si è opposta la maggioranza con la motivazione che “un argomento così importante richiede una maggiore riflessione”. Di fatto, a circa 15 anni dalla presentazione delle prime proposte di legge su questa materia, non ci sono giunti segnali che i partiti di maggioranza e lo stesso ministro Prestigiacomo abbiano fatto passi avanti per colmare questo gap di approfondimento.

Intanto, mentre iniziava, si fa per dire, questa pausa di riflessione sulle molestie, si accendevano le luci sul mobbing: molte proposte di legge, discussione e, nel febbraio scorso, predisposizione di un testo unificato, nella stessa Commissione lavoro del Senato. Non c’è bisogno di essere profeti per escludere che le proposte sul mobbing divengano legge entro la fine della legislatura e c’è solo da augurarsi che l’iniziativa legislativa per il mobbing non abbia la stessa fortuna delle proposte di legge sulle molestie sessuali.

Purtroppo, mentre si parla di mobbing, si parla sempre meno di molestie sessuali: lo stesso termine sembra quasi scomparso ed il fenomeno sembra nuovamente sommerso, proprio com’era quando si iniziava a parlarne.

Di conseguenza la casistica alla quale mi riferisco si è fatta sempre più rara. Ciò non significa che l’esperienza risulti datata. Intanto perché il fenomeno delle molestie sessuali è tutt’altro che superato, ma soprattutto perché questo bagaglio di conoscenze acquisito sul campo, lungi dall’essere ininfluente, è interamente utilizzabile per la formazione delle competenze necessarie per  prevenire e contrastare in concreto  i fenomeni  di discriminazione e di attacco alla dignità e alla salute delle persone, per risanare il posto di lavoro, per il benessere delle lavoratrici e dei lavoratori. 

La casistica e gli aspetti salienti

Operando in osservatori privilegiati - quali i coordinamenti e gli sportelli per le donne del sindacato, associazioni di volontariato del Veneto, le commissioni per le pari opportunità del Comune di Padova e del Veneto e in veste di consigliera di parità per la provincia di Padova, prima, per il Veneto attualmente - ho avuto modo di accumulare un notevole bagaglio di esperienze in materia di molestie sessuali, ricatti ed ogni altro tipo di vessazione subiti dalle donne nei luoghi di lavoro. 

Quasi un centinaio di casi di cui 56 nel settore di lavoro pubblico (ospedali, poste, polizia municipale e penitenziaria), 40 in quello privato (alberghi, piccole aziende artigiane, banche, supermercati, studi professionali), 2 nel sindacato. Soltanto tre casi riguardavano i maschi (allievo infermiere tirocinante, giovane cuoco al primo lavoro, giovane insegnante presunto gay).

Le vittime erano lavoratrici con rapporto a tempo indeterminato, tirocinanti e in attività di formazione/lavoro. Fra gli autori delle molestie, quasi alla pari, il numero dei colleghi e quello di datori di lavoro, dirigenti e tutor.

In tutti i casi le conseguenze delle molestie, oltre che sulle vittime, si ripercuotono pesantemente sugli altri lavoratori e sull’ambiente di lavoro e si avverte facilmente l’impatto negativo sull’organizzazione del lavoro e sull’efficienza e produttività dell’ente o azienda. 

Fra i tipi di molestia più frequenti: atteggiamenti ingiuriosi e ostili, umiliazioni, insulti basati sul sesso; comportamenti verbali a connotazione sessuale (profferte, proposte, inviti, frasi oscene, allusive, a doppio senso); atti osceni e di libidine violenta. In alcuni casi, visto che la vittima non ci stava, gli autori sono passati alla violenza fisica, al danneggiamento dei suoi beni, al sequestro di persona.

Diffusa è anche l’abitudine di esporre o esibire oggetti pornografici, soprattutto calendari, poster e altre figure. Un vigile urbano ha fatto circolare con volantini e posta elettronica un fotomontaggio in cui il viso di una sua collega  era sovrapposto a nudi femminili in posizioni oscene. Alla denuncia il dirigente ha sostenuto che, anche se "pesante e di cattivo gusto si trattava di uno scherzo" fra colleghi. Ha poi fatto sparire immagine e volantino ed alla insistenza che l'autore fosse punito ha intimato il silenzio sul caso, per "non provocare uno scandalo, rovinando la buona immagine pubblica del Corpo di Polizia municipale". 

Non sono rari, infine, i casi di contatti fisici e  di toccamenti non casuali di varie parti del corpo, soprattutto pacche e carezze al sedere e, persino, un tentativo di abbassare i pantaloni alla vittima.  

I soggetti coinvolti

Per mettere ordine nell’esposizione di un’esperienza così varia e complessa può essere utile, prima di tutto, esaminare il comportamento dei soggetti coinvolti nei vari momenti di queste vicende: principalmente la vittima, il datore di lavoro e la direzione aziendale, ma anche l’ambiente di lavoro, la famiglia delle vittime, il sindacato e le forze di polizia, cui talvolta è stato necessario ricorrere.

Anzitutto la vittima, con  il suo stato psicofisico, la sua volontà, il suo consenso, o meno, alle procedure consigliate ed alle soluzioni da ricercare, condizioni che vanno tenute presenti  non solo all'inizio, ma in tutti i momenti della vicenda. Quando si presenta per denunciare i fatti e chiedere aiuto il suo mondo emotivo è sconvolto  e vive in uno stato di incertezza, di conflitto, di paura. Le molestie e violenze subite per lungo tempo hanno minato la sua identità sessuale, al punto ha perfino difficoltà a riconoscersi il diritto a lavorare in un ambiente di lavoro non inquinato ed alla soluzione soddisfacente del caso: con la fine delle persecuzioni, il ripristino della dignità e della sicurezza violate, la punizione del responsabile degli abusi e, talvolta, il risarcimento del danno.

Le vittime normalmente sopportano sperando che i comportamenti vessatori cessino o cercando di evitare il molestatore. A volte l’ansia e il malessere psicofisico le spinge fino alle dimissioni, soprattutto quando le difficoltà a difendersi e a chiedere aiuto appaiono insormontabili. In effetti è difficile provare che è stato il rifiuto della proposta sessuale a provocare il trasferimento o la perdita del posto di lavoro.

Durante il mia mandato di Consigliera provinciale di parità, ricordo il caso sorprendente di una lavoratrice che non accettò di essere reintegrata nel suo posto di lavoro dopo che la Commissione di conciliazione dell'Ufficio provinciale del lavoro era riuscita a far ritirare il licenziamento. Invitata ad un colloquio riservato la lavoratrice mi svelò che era stata licenziata per non aver sottostato alle molestie ed ai ricatti sessuali del datore di lavoro e non voleva che ciò si sapesse.

Quando le vittime si rivolgono a qualcuno è esplicito il bisogno di scaricare le sofferenze, ma non è altrettanto chiaro quale sia l’aiuto che chiedono. Spesso non sono disposte ad aprire un’inchiesta per non dare pubblicità ai loro fatti personali: “temono lo scandalo”.

Talvolta questi eventi aprono la strada alla depressione: dall’ “assenza di lucidità” - senso di colpa, vergogna, paura di esporsi e che sia loro attribuita la responsabilità - alla rabbia, al desiderio di vendetta ed all’intenzione di regolare il problema da sé, ingaggiando una guerra isolata anche perché non di rado, di fronte a questa loro esperienza imbarazzante ad umiliante, colleghi e/o superiori sono o sono percepiti ostili o quanto meno poco solidali.

Molto importante, infatti, è anche il modo in cui reagisce il contesto rappresentato  dall'ambiente di lavoro e dalla famiglia.
Le prime alle quali la vittima si rivolge per sfogarsi e per chiedere consigli sono spesso le amiche e colleghe di lavoro e, in vari casi, oltre a trovare comprensione, suggerimenti ed indicazioni su come andare avanti, ha modo di accertare se anche loro siano o siano state oggetto delle stesse “attenzioni”. Ma la paura di ritorsioni o, addirittura, di perdere il posto di lavoro, rende ben più difficile ottenere da loro la testimonianza. 

Anche se sembra normale attendersi comprensione e solidarietà, la famiglia, dal canto suo, rappresenta spesso un ulteriore  motivo di preoccupazione e di assillo e la sua reazione emotiva si aggiunge allo stato d'animo della vittima, non sempre sicura che i suoi familiari "saranno disposti a crederle".

Maggior rilievo, in ogni caso, assume il comportamento tenuto dal datore di lavoro e/o dalla direzione aziendale.

Normalmente, nei primi tempi, l’atteggiamento prevalente è quello di mettere in dubbio la veridicità dei fatti, rendendo anche difficile la ricerca delle prove e, talvolta, adoperandosi addirittura per occultarle o farle sparire. Di norma si tende a non intervenire, adducendo la preoccupazione "di rovinare l'immagine pubblica dell'azienda". 

Avviene così che la vittima, già provata e impaurita, si scoraggi del tutto e che le vicende, nel migliore dei casi, si concludano con un nulla di fatto, o al massimo, accogliendo la sua richiesta di trasferimento. Ho potuto rilevare direttamente che i casi conclusi con l'abbandono della denuncia sono stati determinati dalla indisponibilità della vittima, dalla sottovalutazione dei dirigenti, dalla incapacità di analizzare ed affrontare il caso da parte dei soggetti intervenuti (sindacato, datore di lavoro, dirigenza, avvocati ecc.).

Se invece la vittima insiste nel proposito di andare avanti, può anche accadere di incorrere in un procedimento disciplinare che si conclude con il suo trasferimento e con sanzioni, alla stessa stregua del molestatore.

In effetti il comportamento al quale si ricorre più di frequente è quello di trasferire la vittima, a volte con l’intento di proteggerla, a volte per chiudere velocemente il caso. Purtroppo anche i trasferimenti effettivamente “protettivi” spesso non tengono nella dovuta considerazione il vissuto emotivo, e vengono percepiti come una “falsa protezione” in quanto è solo lei, la vittima, che paga il prezzo per aver parlato, di aver denunciato il fatto, e ciò determina una“deterrenza negativa” nei confronti  di altre vittime che difficilmente avranno il coraggio di pagare questo prezzo.

Spesso il trasferimento ha un impatto sul ruolo professionale e produce un’interruzione di carriera e molte storie lavorative vengono pesantemente modificate o quantomeno condizionate. Per queste ragioni il trasferimento dovrebbe essere concordato solo dopo che il caso si è concluso con la punizione dell’autore delle molestie, se  la vittima conserva ed accresce le proprie competenze.

Tenuto conto che spesso è la stessa vittima che individua il trasferimento come la strada più facile, più veloce, deve essere chiaro che adottare una strategia di fuga permette solo un controllo illusorio della realtà: come se, cambiando condizioni, persone e luogo di lavoro, si acquisisse la garanzia che i fatti non si ripeteranno.

Diventa invece prioritario ed importante innanzitutto definire bene le responsabilità dell’aggressore e tutelare la vittima  rinforzando le sue competenze assertive, evitando di utilizzare l’approccio sessista e  paternalistico.

Per fortuna non sempre le cose vanno così. Ci sono direzioni che, specie in presenza di fatti inoppugnabili e di prove sostanziali, hanno dato seguito alle denuncie, applicato le sanzioni, trasferendo l'autore e adoperandosi per il ripristino di ambienti di lavoro vivibili. In un caso il molestatore, che era recidivo, è stato licenziato e il licenziamento è stato confermato dal pretore del lavoro.

Ricorda un intervento efficace realizzato senza conseguenze traumatiche e, soprattutto, tenendo conto delle condizioni della vittima e delle ragioni di riservatezza e di tutela dell'immagine aziendale. Accertata la veridicità di un episodio di molestie da parte del medico di reparto nei confronti di una allieva e di fronte al rifiuto della vittima a denunciare il molestatore (per il terrore che della notizia venissero a conoscenza i suoi familiari, che la “ritirerebbero dalla scuola"), il direttore della scuola allievi infermieri, ha deciso di non lasciar perdere. Sentita la consigliera di parità e con l'assenso del direttore generale, ha sospeso tutti i tirocini presso il reparto dove operava il molestatore, motivando al direttore del servizio "che il reparto da lui diretto non risultava idoneo in termini di sicurezza per gli allievi". Un messaggio indiretto anche al molestatore e la sollecitazione ad avviare interventi di risanamento. Caso raro, il cui sbocco positivo si deve  soprattutto alla sensibilità del dirigente della scuola. Infatti in una situazione simile, in un contesto del tutto analogo, la direzione ha assunto e mantenuto un atteggiamento dilatorio, scoraggiando il molestato (un giovane allievo infermiere) e limitandosi ad accogliere la sua richiesta di trasferimento.

Con il passar del tempo, sono diventati più frequenti i casi in cui le direzioni, partite da una posizione di incredulità, di inerzia, di fastidio, se non di ostilità, a seguito di una efficace insistenza della vittima, sorretta da interventi appropriati, e soprattutto dalla presentazione di prove inconfutabili, si siano poi convinte ad assumere le decisioni conseguenti.

Prima di soffermarmi più dettagliatamente sull’importanza che assume l’assistenza e la consulenza alle vittime e sulla soluzione dei casi, accenno molto rapidamente alle modalità di comportamento di altri soggetti coinvolti, come ho avuto modo di cogliere in una lunga pratica. 

Quanto al sindacato, ai vari livelli e uffici, ho avuto modo di constatare che, di pari passo con il recepimento della normativa europea nei contratti, con la previsione di sanzioni disciplinari, con la partecipazione agli organi paritetici per la parità e con la sottoscrizione dei codici di condotta, è andata gradualmente aumentando la sensibilità nei confronti del problema. All’assenza o inadeguatezza di partenza è subentrata una situazione di attenzione ed impegno che ha prodotto un nuovo tipo di assistenza: da quella sindacale tradizionale alle forme specifiche che prevedono un intervento interdisciplinare ed integrato per tutta la durata della vicenda ed in tutte le fasi, dall'interno del posto di lavoro alla vertenza davanti al giudice del lavoro. 

Forze di polizia e carabinieri, nelle occasioni in cui sono stati chiamati in causa, superata una prima fase di diffidenza, specialmente a fronte di casi ritenuti "non eccessivamente gravi", si sono mossi sia fornendo alla vittima consigli sul modo più opportuno di acquisire prove e testimonianze, sia, in alcuni casi, svolgendo direttamente indagini per accertare e far emergere eventuali precedenti specifici a carico del molestatore.

Assistenza e consulenza per la soluzione dei casi

Passando agli interventi nei casi concreti ricordo che la normativa europea prevede:

- una procedura informale, consistente in un primo approccio in via pacifica: colloquio diretto con l'autore, se è un collega, ed eventualmente con la presenza di una persona di fiducia; consegna di una lettera; opera di mediazione di una collega, un superiore, un consulente di fiducia;

- una procedura formale: con la presentazione della denuncia (al dirigente incaricato a tal fine o al servizio del personale che si occupa del procedimento disciplinare) e articolato in diverse fasi: indagine preliminare e provvedimenti cautelativi; indagini vere e proprie destinate a concludersi, se i fatti sono provati, con l'applicazione delle sanzioni.

Oltre al livello interno all'azienda e all'ente, e quando questo non sia sufficiente, è prevista la possibilità di denuncia sia ad organismi istituzionali di conciliazione sia davanti al giudice penale e civile.

Relativamente alle procedure sono necessarie alcune precisazioni.

Prima di tutto che non è facile ricorrere al comportamento cosiddetto assertivo,  vale a dire affrontare direttamente il molestatore per esprimere il disagio, respingendo le molestie e cercando di farlo desistere, specialmente se si tratta di un superiore gerarchico. Manca il coraggio e si avverte il timore di vedersi ritorcere le accuse, di rappresaglie o, peggio, di perdere il posto di lavoro. Ricordo solo due casi in cui l’autore delle molestie, alle lagnanze della vittima, ha risposto riconoscendo il torto, chiedendo scusa e ponendo fine al suo comportamento indesiderato.

Va considerato che la forma dell'intervento da praticare nel caso concreto - informale o denuncia formale - non è una opzione neutrale, quando la vittima si preoccupa che i fatti divengano pubblici, e che la preferenza per la via informale risponde all’esigenza di riservatezza e di esporre il meno possibile la vittima ad ulteriori stati di imbarazzo, sofferenza e stress.

Va ancora rilevato che non sempre è praticabile la denuncia e il procedimento formale in quanto le circostanze possono essere sfavorevoli o perché la stessa vittima è contraria. In effetti per chi presta  assistenza le richieste dell’interessata costituiscono in problema non eludibile 

Col tempo l'assistenza tradizionale e l'approccio spontaneo hanno rivelato tutti i loro limiti in presenza di situazioni delicatissime e complesse, dalle implicazioni psicologiche profonde. 

Com'è noto chi accoglie e contiene la sofferenza della vittima è portata spesso ad identificarsi con lei. E’ facile che con il crescere del livello di richiesta si confondano ruoli e compiti e che l'esperta non ponga limiti alla propria disponibilità, caricandosi di un peso emotivo senza possedere gli strumenti per portarlo, arrecando danni a sé e alla vittima. Al contrario, i fatti vanno valutati con distacco, avendo una chiara consapevolezza dei propri limiti e delle proprie ed altrui potenzialità. 

La mia attività di consulenza ha conseguito vari risultati positivi, soprattutto quello di analizzare i casi e di proporre soluzioni alla luce dello stato psicofisico della vittima e del contesto familiare, privilegiando gli interventi meno dolorosi e stressanti per la donna, quelli che garantivano il massimo di riservatezza ed erano capaci di riportare garanzie e tutele nell'ambiente e nella qualità del lavoro.

Di pari passo con il formarsi di queste esperienze si sono venute a definire vere e proprie “linee guida per l’accoglienza e l’assistenza delle vittime”. E una volta che viene messo al centro il problema della salvaguardia della persona nella sua interezza, diventa determinante l’intervento integrato di diverse figure professionali: psicologo, contrattualista e legale, insieme alla consigliera di fiducia, ove questa figura è presente e attiva.

La possibilità di rielaborare l’esperienza traumatica attraverso la consulenza psicologica, con l'intento di recuperare la persona e di  motivarla ad una azione contrattuale e, solo se necessario, a quella legale, aiuta a sostenere la vittima nella soluzione da perseguire. Il contrattualista, dal canto suo, individua insieme alla vittima le norme del caso e le modalità di intervento previste dal diritto del lavoro e dai contratti .

Dal punto di vista legale si è andato affermando l'aspetto del danno biologico e del danno esistenziale, che non sono commisurabili come danno materiale o morale, ma che vanno considerati rispetto al  bene  della“salute psicofisica”.

Al riguardo mi piace anche ricordare un corso “per l’accoglienza interdisciplinare ed integrata”, rivolto ad operatori delle forze di polizia (municipale e di Stato e dei Carabinieri) e al personale sociosanitario di pronto soccorso e dei consultori familiari (psicologi, assistenti sociali, infermiere, ostetriche ecc.), che aveva l'intento di favorire l'acquisizione di competenze adeguate e per l'approccio interdisciplinare. Un primo passo per promuovere l’integrazione tra operatori dei diversi servizi e mettere in rete e sviluppare servizi integrati e condivisi.

Riepilogando: in 75 casi è stata seguita la via informale, con 51 soluzioni positive; 23 le denuncie formali, con 14 soluzioni positive.

Nella via informale, tra i risultati positivi, si registrano:  ammissione di colpa, rimozione del materiale e del comportamento molesto; scuse scritte e promessa di "non ripetere"; trasferimento dell'autore delle molestie; provvedimenti punitivi nei confronti di dirigenti inadempienti.  Tra le soluzioni negative: ritiro della denuncia a seguito di pressioni; trasferimento della vittima; cambiamento di turno della vittima; dimissioni e abbandono dell'attività sindacale.

Le denuncie formali si sono risolte positivamente con sanzioni disciplinari all'autore, sino al licenziamento, e risarcimento della vittima. Fra gli esiti negativi: sanzioni disciplinari alla stessa  vittima; dimissioni; assoluzione dell'autore di atti di molestie; assoluzione dal reato di sequestro di persona.

Davanti al giudice sono giunti alcuni casi di violenze del datore di lavoro  nei quali la vittima è riuscita a procurarsi le prove, registrando un colloquio in cui il molestatore ammetteva la colpa. In un altro caso è stato conseguito il risarcimento del danno e la dichiarazione formale di scuse. 

Informazione, sensibilizzazione e prevenzione

Di fronte a questa realtà delicata e talvolta drammatica, estremamente complessa e dalle molteplici implicazioni, le direzioni aziendali assumono un ruolo importante sia nella soluzione concreta dei casi sia, soprattutto, nelle attività di informazione e sensibilizzazione finalizzate alla prevenzione ed alla bonifica degli ambienti di lavoro.

Una serie d interventi specifici per diffondere la cultura della tutela della dignità sono sollecitati dagli organismi europei tanto agli Stati membri (che, in qualità di datori di lavoro, dovrebbero dare l'esempio ai privati) quanto alle parti sociali.

I datori di lavoro dovrebbero: definire una dichiarazione di principio; predisporre una guida pratica su come intende comportarsi rispetto al fenomeno, meglio se condivisa/contrattata con il sindacato (codice di condotta); diffondere questi materiali e fare campagne di sensibilizzazione; designare e formare personale da impiegare su questo versante e, soprattutto, istituire la consigliera di fiducia e far funzionare il suo ufficio.

Con la dichiarazione di principio e attraverso riunioni di reparto o di unità operativa, i dipendenti devono essere avvertiti che non sono consentiti comportamenti molesti e lesivi della dignità, sfatando ogni dubbio sulla posizione aziendale ed indicando precisamente le responsabilità del datore di lavoro per quanto concerne salute , sicurezza e benessere dei dipendenti.

I fatti devono essere affrontati con la tempestività necessaria, non sottovalutando anche il danno che questi fenomeni arrecano all’azienda per le frequenti assenze, l’elevato turnover e per altri effetti negativi sulla  produttività.

Dove è possibile la vittima, o presunta tale, deve potersi rivolgere subito alla consigliera di fiducia, la quale deve essere messa in condizione di intervenire per aiutarla a fronteggiare la situazione , ad  affrontare l’aggressore – anche se superiore gerarchico - per chiedergli di cessare i comportamenti inaccettabili. Si deve ricorrere a soluzioni che tengano conto dello stato psicofisico della vittima e non provochino ulteriore stress e sofferenza, operando con la massima  riservatezza ed avendo cura del ripristino di garanzie, tutele e benessere nell’ambiente di lavoro. 

La formazione

Molti codici di condotta prevedono percorsi di formazione per i dirigenti e per funzionari che hanno o devono assumere  responsabilità rispetto al clima organizzativo, al benessere e alla salute dei dipendenti oltre che alla produttività del servizio da loro diretto.

Il codice svolge anche una funzione di sostegno ed orientamento per le scelte aziendali: in alcune esperienze sviluppate nel settore della sanità e degli  enti locali, alla dirigenza è stata attribuita la responsabilità di applicare le disposizioni del codice, collegando la valutazione del dirigente ai risultati ottenuti in questo campo, facendone discendere effetti sulla carriera e sul salario di produttività, come qualunque altro titolo di valutazione del suo percorso professionale.

Si sono infatti avviate sperimentazioni ed innescati processi che valutano i dirigenti sulla base  della capacità di direzione e delle competenze espresse nel campo della promozione del benessere organizzativo, sulla base della costruzione e del rinforzo della cultura della cooperazione, del  lavoro di gruppo, di progetto, di processo, che fanno leva sul capitale umano, sulle competenze relazionali degli individui e sulla loro capacità di esprimere rispetto della dignità dei colleghi e superiori. 

I soggetti investiti in prima persona dai fenomeni di molestie e mobbing sono i dirigenti delle “risorse umane” e degli uffici del personale, in quanto costituiscono dei sensori straordinari di tutto ciò che avviene nei reparti e nei servizi. Sono loro infatti che gestiscono la mobilità, le assenze per malattie,  le dimissioni volontarie, tutto il malessere e il disagio psichico e fisico denunciati dai dipendenti. A loro viene richiesto di monitorare i sintomi nella loro frequenza e gravità per poter svolgere una corretta analisi del clima aziendale e per fornire le più adeguate indicazioni di intervento.

Questi dirigenti devono fare fronte, come abbiamo già visto, alle rilevanti problematiche connesse a molestie sessuali e mobbing:  – difficoltà emotive e relazionali nei confronti della vittima, dell’autore, del contesto; paura dello scandalo e per l’immagine, sua, dell’ufficio da lui diretto e della stessa azienda; ricerca di prove sostanziali e accertamento inoppugnabile dei fatti;  applicazione delle sanzioni. Per queste ragioni i dirigenti sono chiamati ad esprimere con sempre maggiore chiarezza la loro posizione, inviando messaggi chiari e assumendo decisioni inequivocabili. Se per tutelare la propria immagine, e quella aziendale, serve riservatezza, è altrettanto necessario bandire atteggiamenti dilatori e di inerzia, di fastidio, di incredulità o, addirittura, di  ostilità nei confronti di chi è vittima di episodi molesti e lesivi della dignità personale.

L’attività formativa sulle molestie, alla quale ho partecipato, ha messo in luce tutta la sua valenza di prevenzione e la sua funzione di sostegno ed orientamento alle scelte aziendali in questo campo ed è stata progettata ed attuata come un vero e proprio “accompagnamento” al rinforzo della autoconsapevolezza e delle  potenzialità individuali ed al cambiamento culturale di tutto il personale.  

Per mezzo di schede compilate all’inizio e alla fine dei corsi è stato possibile valutare e monitorare la validità del percorso formativo e si è riscontrato, tra l’altro, che erano diminuiti gli stereotipi sul tema  ed era aumentata la consapevolezza su entità e caratteristiche del fenomeno, capacità di riconoscerlo e di definirlo e di  individuare reazioni, comportamenti e strategie più appropriati per fronteggiarlo. 

Le iniziative hanno fornito anche l'occasione per progettare vere e proprie azioni positive, da realizzare presso enti ed aziende pubbliche, con gli obiettivi di promuovere il recepimento della normativa europea; definire e proporre un codice di condotta aziendale e l'istituzione del consigliere di fiducia; sviluppare incontri di sensibilizzazione e di formazione per tutti i dipendenti, per i dirigenti e per i comitati aziendali per le pari opportunità. 

Due i Progetti rivolti a lavoratrici della Pubblica amministrazione e  finanziati dal Fondo sociale europeo nel Veneto. 

Il primo, con obiettivo della “Formazione dell’esperto in dinamiche relazionali all’interno del contesto lavorativo per la prevenzione delle molestie sessuali nel lavoro": una figura professionale alla quale attribuire la responsabilità del benessere psicofisico di lavoratrici e lavoratori e del buon clima organizzativo, nel rispetto della dignità personale e di una maggior efficienza e produttività della pubblica amministrazione. Il secondo, " Formazione del Consigliere di fiducia nelle aziende sanitarie del Veneto", destinato ad operatrici presso i servizi di gestione delle risorse umane, nelle direzioni aziendali e nei comitati per le pari opportunità. 

Prima di concludere voglio precisare che i casi più frequenti di cui mi occupo attualmente non sono di molestie sessuali, ma riguardano il mobbing strategico, cioè quei comportamenti vessatori atti ad indurre le persone  ad abbandonare volontariamente il lavoro a causa di condizioni di salute psico-fisica fortemente compromessa dal clima persecutorio creato nei loro confronti.

I casi da me seguiti riguardano un’architetta, dirigente di un ufficio pubblico, un’avvocata  dipendente pubblica, e dirigenti dell’ufficio direzione  “risorse umane” di un’azienda privata e di un’azienda sanitaria pubblica.

Tenuto presente che il mobbing strategico viene perpetuato sistematicamente nei confronti delle lavoratrici al rientro dalla maternità, dando vita a forme più o meno nuove di discriminazione e di diseguaglianza tra uomini e donne sul lavoro, è necessario seguire attentamente l’organizzazione del lavoro, per guidare i processi di trasformazione che avvengono dall’inizio dell’astensione dal lavoro al rientro dai congedi per maternità, prevedendo un modello di salvaguardia del percorso lavorativo e professionale sostanzialmente condiviso tanto dalle direzioni tanto dai dipendenti. Ed è indispensabile anche a questo proposito, prima di ogni altra cosa, far conoscere e rispettare le norme nazionali e comunitarie contro la discriminazione e sulla salute e sicurezza dei dipendenti.

Conclusioni

Deve essere chiaro che i fenomeni di cui discutiamo non saranno sconfitti finché i dirigenti ed ogni figura con ruoli di responsabilità nel luogo di lavoro permetteranno il proliferare di comportamenti che rendono l'ambiente ostile e inquinato. Bisogna favorire i rapporti di collaborazione e di integrazione fra competenze, ruoli e poteri, producendo anche cambiamenti nell'organizzazione del lavoro. Tutto ciò è parte di una catena indispensabile perché la violazione della dignità di lavoratrici e lavoratori sia sconfitta.

Anche in mancanza di una legislazione in materia, in Italia esistono risorse e strumenti, come i comitati per le pari opportunità e per il mobbing, questi ultimi di recente istituzione e dobbiamo incoraggiare e sollecitare le donne che fanno parte degli organismi aziendali per le pari opportunità a perseverare nell'attività di analisi, studio, ricerca del fenomeno e di proposta di strumenti operativi. Insieme alle altre donne del sindacato dovrebbero adoperarsi affinché in sede contrattuale siano acquisite normative più adeguate ed efficaci. 

Si tratta di proseguire nell’impegno e nella iniziativa che hanno portato al recepimento della normativa europea nei contratti, ad approvare i codici di condotta e ad istituire la consigliera di fiducia. Sappiamo tutti che a questi risultati, ai codici,  si perviene attraverso un lavoro molto complesso,  sia sulla sostanza che sulla forma, dopo discussioni e mediazioni spesso defatiganti. 

Ma i codici non devono rappresentare dei semplici "fiori all'occhiello":  non è sufficiente scriverli e sottoscriverli, perché nel momento in cui sono approvati dalle parti si apre la fase non meno determinante dell’applicazione, che richiede, giorno dopo giorno, attenzione, impegno e pressioni non lievi. Occorre che questi strumenti funzionino come dovrebbero e che, in particolare, la consigliera di fiducia e il suo ufficio siano messi in condizione di operare, in modo effettivo, efficace ed autonomo.

Di pari passo vanno stimolate, intensificate e valorizzate l’attività di ricerca e studio e tutte le altre iniziative di informazione e sensibilizzazione, svolte dagli organismi istituzionali e contrattuali per la parità (nazionali e territoriali), unitamente all’interesse sempre crescente da parte del mondo della scuola e dell'università per la formazione di una cultura della parità. Partecipando ad importanti iniziative presso le Università del Veneto, ho constatato personalmente il grado e la serietà dell’interesse ad approfondire la materia e, persino, a chiedere di svolgere la loro tesi di laurea su questi temi, anche da parte di studenti di sesso maschile. 

C’è dunque una realtà in movimento - strumenti, risorse, attività, intelligenza e passione - per cui è possibile augurarsi che la parità, alla quale si dedicano impegno e tante energie, non rimanga un’utopia. Auspico che il mio contributo sia utile alla vostra discussione, per progredire in termini di "qualità" e di “benessere” del lavoro e di cultura della tutela della dignità.

Lucia Basso, Parliamo di pari opportunità fra uomo e donna, Materiali di studio e ricerca.8, Padova, Cleup, 2008.

SCHEDA n.3 
MOLESTIE SESSUALI NEI LUOGHI DI LAVORO: LINEE GUIDA 
E SUGGERIMENTI PER L'ACCOGLIENZA E L'ASSISTENZA 

DELLE VITTIME  

- Accogliere, sostenere ed offrire solidarietà, promuovendo e realizzando iniziative ponderate e concordate tra vittima ed esperti. 

- Imparare ad accettare l’integrazione con le altre figure professionali che conducono la vertenza. 

- Attivare procedure efficaci e consulenza adeguata. 

- Ricostruire i fatti, acquisire e conservare prove e testimonianze, garantendo la riservatezza.

- Sostenere la vittima, aiutandola nel processo che la porti: - ad accettare i fatti come realtà negativa esterna (e non come provocata da lei); - a recuperare l'autostima; - ad avere coscienza della lesione di suoi diritti (al lavoro, alla parità, alla dignità).

- Rielaborare l’esperienza traumatica e prevenire patologie depressive.

- Dare vita, con la controparte, a negoziazioni efficaci da considerare terreno d’intesa e non di conflitto.  

- Perseguire prioritariamente la soluzione informale a tutela dell’integrità, della riservatezza e della sensibilità delle persone.

- Produrre azioni per il riconoscimento e il risarcimento del danno. 

- Imparare ad accettare l’esito delle vertenze e dei casi, anche se non sempre coincide con le proprie aspettative.

- Fare distinzione tra cos’è meglio per la vittima e i risultati che si attendono.

- Rapportare ogni iniziativa alla capacità della vittima di sostenere una lotta contro il molestatore e contro le proprie paure.

- Avere sempre chiaro che accompagnare e assistere la vittima non equivale a sostituirsi ad essa.

Basso Lucia (2001), Che genere di lavoro? Dieci, cento, mille casi di molestie…, in “Quale Stato. Ricerche e proposte di una nuova cittadinanza”, nn.2/3, Roma, pp. 323.
CONDUZIONE DEI CASI DI DISCRIMINAZIONE DI GENERE

Tutta l’attività mira a creare e sperimentare metodologie e modelli di intervento per la prevenzione e risoluzione dei casi di discriminazioni dirette e indirette sul lavoro e strumenti innovativi per promuovere nelle aziende e negli enti pubblici la cultura dell’uguaglianza tra uomini e donne e il benessere organizzativo.

Particolare rilievo assume il metodo adottato nella presa in carico e nella conduzione dei casi di discriminazione, comprese molestie sessuali e mobbing. Il metodo prevede:

- la consulenza con approccio interdisciplinare ed integrato e con azione integrata alla quale concorrono tutte le professionalità specialistiche (relazionale, psicologica e psicoterapeutica, legale) e la consigliera regionale di parità:

- la ridefinizione condivisa del problema, tra interessata e consigliera;

- l’intervento per il cambiamento della cultura organizzativa dell’azienda e dell’ente e l’accompagnamento alla ridefinizione del problema con eventuale  condivisione del percorso di prevenzione e di stesura del piano di rimozione della discriminazione in oggetto;

- intervento integrato con servizi pubblici e privati per l’orientamento al counselling, per la mediazione dei conflitti, per la certificazione di mobbing e di patologie psichiatriche, per indagini diagnostiche, per supporto psicologico e legale.

Per la individuazione e la stesura di un modello di intervento per la prevenzione e soluzione dei casi di discriminazione sul lavoro è stato attivato l’Osservatorio sulle discriminazioni di genere.

Sono state studiate ed elaborate delle schede per la raccolta strutturata di elementi utili per costruire un archivio cartaceo ed una banca dati informatica dei casi di discriminazione accolti e portati avanti dalla consigliera regionale.

Attraverso le schede e il metodo adottati è prevista inoltre una osservazione dei dati relativi alla rete familiare, relazionale e lavorativa ed al benessere/malessere della vittima.

Monitoraggio ed osservazione consentono alla consigliera di valutare le variabili soggettive e di contesto prima di intraprendere qualsiasi azione e tutto questo nell’ambito di una visione sistemica che consente di non isolare il caso alla pura violazione della norma.

L’ Osservatorio prevede inoltre il follow-up dei casi di discriminazione che si propone di monitorare l’esito e di valutare i percorsi, i processi e gli effetti dell’azione e dell’intervento della consigliera ai vari livelli. Tutto questo al fine di analizzare luci ed ombre dell’intervento, di migliorarne nel tempo la qualità ed anche per fornire un metodo di lavoro che permetta il confronto con esperienze analoghe…

Per la elaborazione di un modello di intervento, il monitoraggio e la valutazione del fenomeno nel suo complesso si è rivelata di notevole importanza la collaborazione n il Centro Studi e Ricerche W. Reich (attualmente denominato “Istituto di Psicologia e Psicoterapia funzionale di Padova”).

Indagine conoscitiva dei casi di discriminazione trattati dalle Consigliere di parità, promossa dall’Ufficio della Consigliera nazionale (2006). Relazione di presentazione dei dati registrati nel Veneto, a cura della Consigliera regionale di parità (21 luglio 2006). Sta in A proposito di discriminazioni tra uomo e donna nel lavoro, a cura di Lucia Basso , Materiali di studio e ricerca.10, Padova, Cleup, giugno 2009. 

PRENDERE IN CARICO LA COMPLESSITÀ DEL CASO:

IL FATTO, LE NORME, LE CONDIZIONI PSICOFISICHE DELLA VITTIMA

Nella mia lunga esperienza di oltre cento casi di molestie e ricatti sessuali - nella quale  sono stata costretta tante volte ad affrontare situazioni in cui l’identità sessuale delle vittime era in frantumi ed era compromesso profondamente l’equilibrio psicologico, con perdita del senso di se e della propria professionalità – mi sono trovata spesso a riflettere su un quesito: può farcela da sola la consigliera di parità a prendere in carico casi così complessi, delicati e dolorosi, con problematiche che, oltre all’aspetto legale e contrattuale, investono in modo preponderante la sfera psicologica e della relazione di potere tra donne e uomini?

E poiché la risposta non era positiva, è risultata quasi ovvia la decisione di avviare la sperimentazione di un metodo di approccio interdisciplinare e integrato, con l’intervento di psicologi e psicoterapeuti, oltre che di avvocati, rappresentanti sindacali ed esperti di contrattazione, per affrontare i casi di discriminazione più complessi, a partire da quelli che si verificano al rientro dal congedo per maternità.

Nella trattazione dei casi ognuno dei soggetti in campo ha un proprio ambito di intervento che viene però confrontato e concordato con la consigliera e con gli altri specialisti, oltre che con la vittima di discriminazione. 

Questo metodo mette al centro dell’intervento il ripristino dell’integrità psicofisica della persona, prima ancora della salvaguardia del diritto al lavoro, in quanto troppo spesso anche una soluzione positiva o una sentenza favorevole del giudice non cancella la sofferenza psichica e il grave disagio  della persona discriminata, condizione che coinvolge anche i componenti familiari, specialmente i figli, rendendo inevitabile il ricorso ai servizi sociali.  

Alla luce delle esperienze e delle situazioni concrete non posso essere d’accordo con chi ritiene che la consigliera di parità debba attenersi unicamente agli aspetti di diritto del lavoro in senso stretto, alla verifica del violazione della norma ed al suo ripristino nei modi previsti dal Codice delle pari opportunità.

Penso invece che, a parte altre considerazioni obiettive e di carattere generale, prendere in carico la complessità della vittima con un approccio interdisciplinare è spesso indispensabile agli stessi fini della soluzione del caso in senso favorevole alla lavoratrice interessata. Basti pensare a quanti sono i casi in cui l’intervento si interrompe o non va a buon fine perché la vittima non ce la fa ad andare avanti.

D’altra parte la partecipazione insostituibile di altre competenze permette a ciascuna di fare bene il proprio mestiere. Consente quindi alla consigliera di svolgere meglio i suoi compiti, specialmente quando altri specialisti si fanno carico di problematiche emotive e patologiche, che altrimenti mi condizionerebbero pesantemente. 

Mi è così possibile concentrare energie ed attività nei piani di rimozione delle discriminazioni, nei programmi di prevenzione, promuovendo, per esempio, accordi tra le parti sociali e azioni positive in materia di molestie morali e sessuali, facendo applicare un codice di condotta e/o istituire la figura del consigliere di fiducia nell’azienda…

Percorso contro le DISCRIMINAZIONI SUL LAVORO. Workshop Venezia, 3, 31 marzo, 21 aprile 2008. A cura della Commissione regionale Pari opportunità del Veneto, Padova, Cleup,  gennaio 2009. Intervento di L. Basso, pp. 82-85.

SCHEDA

6. DISCRIMINAZIONE COLLETTIVA (in partenza) POI INDIVIDUALE
Soggetto discriminante   

Settore privato / Azienda metalmeccanica  

Soggetto discriminato   

Tre giovani impiegate amministrative della direzione aziendale 

Ambito della discriminazione / Descrizione

Molestie sessuali da parte del datore di lavoro, durate per mesi. Iniziato  come caso collettivo, si è concluso come caso individuale in quanto due delle tre lavoratrici che hanno contattato la Consigliera, ad un certo punto, non se la sono sentita di proseguire per timore di maggiori ritorsioni.

Intervento della Consigliera ed esito del caso  

Sin dai primi colloqui Consigliera, avvocato e psicoterapeuta hanno dovuto occuparsi del problema delle prove del comportamento illegale, compito difficile anche per la defezione delle due colleghe. Purtroppo la lavoratrice, per interrompere la grave situazione, aveva presentato le dimissioni, adducendo i “motivi personali”: la motivazione “classica” alla quale le donne ricorrono quasi sempre in questi casi, non avendo il coraggio di indicare la vera causa che le ha costrette ad abbandonare il lavoro. 

Tenuto conto della grave confusione emotiva dell’interessata – che alternava il sentimento di rabbia ed il desiderio di vendetta ad un senso di colpa e di vergogna, quasi fosse lei stessa causa, magari involontaria, dell’accaduto – la Consigliera e gli esperti hanno concordato e proposto un “percorso di accompagnamento e di addestramento” che consentisse all’interessata di rielaborare l’esperienza traumatica per poter affrontare il molestatore. Alla lavoratrice è stato consigliato di descrivere i fatti come sono realmente accaduti ed a riscrivere la lettera di dimissioni con l’indicazione delle vere motivazioni. Un esercizio di riabilitazione verso se stessa, per farle riconoscere chi era il colpevole e chi era la vittima, per superare  il travisamento della verità e la mancanza di coraggio dimostrata scrivendo: “mi dimetto per motivi personali”. 

La vera lettera di dimissioni è stata consegnata al datore di lavoro che ha avuto una reazione positiva: ha concesso un risarcimento dei danni subiti, ha consegnano una lettera di referenze ed una di scuse ed ha permesso che la lavoratrice  organizzasse la festa di addio nei locali dell’azienda. 

L’accordo tra lavoratrice e datore di lavoro, con l’indicazione degli impegni assunti per la chiusura del contenzioso, è stato formalizzato con un verbale di conciliazione davanti alla Direzione provinciale del lavoro.

La SCHEDA sta in A proposito di discriminazioni tra uomo e donna nel lavoro, a cura di Lucia Basso , Materiali di studio e ricerca.10, Padova, Cleup, giugno 2009. 
