Codice etico di comportamento per la tutela della dignità delle lavoratrici e dei lavoratori del Comune di Reggio Calabria

Art. 1 Ambito di applicazione

1. Il Comune di Reggio Calabria (d’ora in poi “Amministrazione”), richiamandosi ai principi costituzionalmente garantiti di uguaglianza sostanziale, alla Raccomandazione 92/131 CEE sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul posto di lavoro, definisce il Codice etico di comportamento di tutte le lavoratrici e i lavoratori all'interno dell’Amministrazione,al fine di garantire il diritto ad un ambiente di lavoro sereno e favorevole, a relazioni e comunicazioni interpersonali improntate al reciproco rispetto, nell'osservanza dei principi fondamentali di inviolabilità, eguaglianza, libertà e dignità della persona.

2. Sono tenuti all'osservanza dei principi e delle finalità contenuti nel presente codice tutti i dipendenti dell'Amministrazione e tutti i soggetti che hanno rapporti di collaborazione con l’Ente e con il suo personale.

3. Il testo viene recepito dal Comitato di Disciplina

4. Il testo costituisce una integrazione locale del Codice di comportamento dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni.

Art. 2 Principi e finalità

1. L'Amministrazione garantisce parità e pari opportunità tra uomini e donne per l'accesso al lavoro, alla formazione e promozione professionale ed al trattamento sul lavoro;

2. Nei rapporti interpersonali, ognuno è tenuto a contribuire e a mantenere un ambiente e una organizzazione di lavoro fondati su principi di correttezza, libertà, dignità ed uguaglianza ed è altresì tenuto ad una condotta ispirata ai principi di correttezza nei confronti di utenti e terzi.

3. Ogni comportamento riferibile a molestie sessuali e morali, violenze psicologiche,mobbing, straining, discriminazioni (d’ora in poi tutte definite come ‘oggetto del presente Codice’) costituisce un'intollerabile violazione della dignità dei/delle dipendenti; compromette l'integrità fisica e psichica, la fiducia e la motivazione al lavoro di colei /colui che la subisce e si configura come illecito disciplinare.

4. L'Amministrazione garantisce ad ogni dipendente il diritto alla tutela, da qualsiasi atto o comportamento oggetto del presente Codice’ e adotta le iniziative volte a favorire il rispetto reciproco dell'inviolabilità della persona, attraverso la formazione, l'informazione e la prevenzione.

5. L'autore/autrice dei comportamenti oggetto del presente Codice’, nei luoghi di lavoro, viola un preciso dovere d'ufficio.

6. La/il dipendente che abbia subito uno dei comportamenti oggetto del presente Codice ha diritto alla presa in carico da chi opera nello sportello d’ascolto e/o dal Gruppo di Esperti; all’inibizione ovvero alla cessazione della condotta molesta, anche avvalendosi della Procedura informale di tutela di cui l'Amministrazione cura ed assicura l'adempimento.

7. Chi denuncia casi di comportamenti oggetto del presente Codice ha diritto alla riservatezza e a non subire ritorsioni dirette ed indirette.

8. L’Amministrazione si impegna a promuovere il benessere organizzativo, ovvero ad “eliminare cause organizzative e carenze di informazione” che possano favorire l’insorgere di conflitti e disagio psicologico, determinando il cosiddetto mobbing organizzativo, inteso come malessere derivante da disfunzioni strutturali dell’organizzazione del lavoro, le cui conseguenze negative non erano state valutate.

Art. 3 Comportamenti oggetto del presente Codice. 
L’amministrazione verifica la trasparenza delle procedure inerenti il personale relativamente a assunzione, assegnazione al servizio, trasferimenti, percorsi di carriera, riconoscimenti professionali, orari di lavoro particolari, partecipazione a corsi di formazione o aggiornamento, nonché di altri istituti del rapporto di lavoro;
interviene altresì sull'organizzazione del lavoro con particolare attenzione a determinate situazioni nelle quali serve una maggiore tutela e l'adozione di interventi di sostegno nei confronti delle/i lavoratrici/ori in particolari situazioni di svantaggio personale, familiare e sociale.
Nel perseguire i comportamenti dannosi si avvale delle seguenti definizioni che identificano alcuni comportamenti solo di recente individuati nelle loro particolari caratteristiche.
Art. 3.1. Molestie e molestie sessuali

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 ogni atto che possa creare ritorsioni o un clima di intimidazione, ivi inclusi atteggiamenti non graditi di tipo fisico, verbale e non verbale (racc. CEE del 27/11/1991).

Il ‘Codice delle pari opportunità tra uomo e donna’ agli articoli 25 e 26 che si intendono qui integralmente riportati definisce molestie i 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.

Sono molestie sessuali: 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 persona, creando un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo. 

Rientrano, a titolo esemplificativo e non esaustivo, tra le molestie sessuali:

• apprezzamenti verbali e/o sguardi e/o ammiccamenti insistenti e non graditi;

• richieste implicite o esplicite di rapporti sessuali;

• foto pornografiche o altro materiale analogo esposto nei luoghi di lavoro;

• messaggi scritti o oggetti provocatori o allusivi;

• contatti fisici intenzionali indesiderati;

Ogni comportamento va valutato secondo il principio di seguito riportato:

spetta a ciascuno stabilire, secondo ragionevolezza, quale comportamento possa tollerare e quale consideri offensivo o sconveniente.

La/il dipendente che abbia subito molestie sessuali ha diritto all'interruzione della condotta molesta anche avvalendosi di procedure diversificate, tempestive e imparziali, di cui l'Amministrazione assicura l'adempimento ed inoltre, nel caso di denuncia di molestie, alla riservatezza delle notizie che garantiscano la persona offesa da possibili atteggiamenti, diretti o indiretti, di ritorsione.

Art. 3.2. Violenza psicologica e molestie morali

Per violenza psicologica e molestie morali si intende ogni atto, patto o comportamento che produca, anche in via indiretta, un effetto pregiudizievole alla dignità e alla salute psico-fisica della/del dipendente nell'ambito dell'attività lavorativa.

In particolare rientrano nella tipologia della molestia morale e della violenza psicologica a titolo esemplificativo e non esaustivo:

• umiliazioni e maltrattamenti verbali reiterati e persistenti;

• sistematica delegittimazione di immagine e discredito negli ambienti di lavoro, anche di fronte a terzi;

• atti e comportamenti aventi lo scopo o comunque l’effetto di discriminare e danneggiare la/il dipendente nella carriera, status, assegnazione o rimozione da incarichi o mansioni;

• immotivata esclusione o marginalizzazione dalla ordinaria comunicazione aziendale;

• sottostima sistematica dei risultati, non giustificata da insufficiente rendimento o mancato assolvimento dei compiti assegnati.

Art. 3.3. Mobbing

Si definisce mobbing ogni forma di violenza morale o psichica in occasione di lavoro – attuato dal datore di lavoro o da altri dipendenti – nei confronti di un lavoratore. Esso è caratterizzato da una serie di atti, atteggiamenti o comportamenti, diversi e ripetuti nel tempo per almeno 6 mesi in modo sistematico ed abituale, aventi connotazioni aggressive, denigratorie e vessatorie tali da comportare un degrado delle condizioni di lavoro e atti idonei a compromettere la salute o la professionalità o la dignità del lavoratore stesso nell’ambito dell’ufficio di appartenenza o, addirittura, tali da escluderlo dal contesto lavorativo di riferimento.

Il comportamento mobbizzante sussiste quando possiede le seguenti caratteristiche:

• è reiterato e protratto nel tempo

• è sistematico

• è mirato a danneggiare la persona.

Varie sono le forme di persecuzione psicologica che possono costituire indice di comportamento mobbizzante, quali, ad esempio, quelle del seguente elenco necessariamente non esaustivo:

• calunniare o diffamare una persona, oppure la sua famiglia;

• negare deliberatamente informazioni relative al lavoro, oppure fornire informazioni non

corrette, incomplete, insufficienti;

• sabotare o impedire deliberatamente l’esecuzione del lavoro;

• isolare in modo esplicito il lavoratore oppure boicottarlo;

• esercitare minacce, intimorire o avvilire la persona;

• controllare il lavoratore senza che lo sappia e con l’intento di danneggiarlo;

• effettuare uno spostamento immotivato dal posto di lavoro o dai suoi doveri.

Gli atteggiamenti mobbizzanti sono quelli caratterizzati da mancanza di rispetto della dignità della persona e lesivi dei principi di ordine generale sui quali si fonda un rapporto interpersonale corretto, rispettoso e non discriminante. Si tratta di atteggiamenti che incidono negativamente sia sui singoli individui, sia sui gruppi di lavoro e quindi sul "clima" d’ufficio.

Art. 3.4.Straining

Si definisce straining una situazione di stress forzato sul posto di lavoro, in cui la vittima subisce almeno un’azione che ha come conseguenza un effetto negativo nell’ambiente lavorativo, azione che oltre ad essere stressante è caratterizzata anche da una durata costante.

La vittima è rispetto alla persona che attua lo straining, in persistente inferiorità. Lo straining viene attuato appositamente contro una o più persone ma sempre in maniera discriminante.

La differenza tra lo straining ed il mobbing è da individuarsi nella mancanza di una frequenza idonea (almeno alcune volte al mese) di azioni ostili ostative: in tali situazioni le azioni ostili che la vittima ha effettivamente subito sono poche e troppo distanziate nel tempo, spesso addirittura limitate ad una singola azione, come un demansionamento o un trasferimento disagevole. Pertanto, mentre il mobbing si caratterizza per una serie di condotte ostili, continue e frequenti nel tempo, per lo straining è sufficiente una singola azione con effetti duraturi nel tempo (come nel caso di un demansionamento).

Art. 3.5. Discriminazioni

Si elencano di seguito quali tipologie di discriminazione sono da considerare

• Genere

La discriminazione di genere è definita dalla Direttiva 2002/73/CE 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 promozione professionale e le condizioni di lavoro.

La direttiva è stata recepita a livello nazionale dal Decreto legislativo 30 maggio 2005, n. 145 che modifica parzialmente la normativa italiana a tutela delle lavoratrici e dei lavoratori nei confronti delle discriminazioni di genere vigente alla fine degli anni '70.

Il Codice delle pari opportunità tra uomo e donna (articoli 25 e 26) definisce le discriminazioni come segue: 
· discriminazione diretta: qualsiasi atto, patto o comportamento che produca un effetto pregiudiziale 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.
· discriminazione indiretta: situazione nella quale una disposizione, un criterio o una prassi, un atto, patto o comportamento apparentemente neutri, mettono o possono mettere in una situazione di particolare svantaggio i lavoratori di un determinato sesso, rispetto a persone dell'altro sesso, a meno che siano oggettivamente giustificati da una finalità legittima e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari.

La definizione è stata ripresa dalla direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio finalizzata ad 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:

- l'accesso al lavoro, alla promozione e alla formazione professionale;

- le condizioni di lavoro, compresa la retribuzione;

- i regimi professionali di sicurezza sociale.

• Età

• Nazionalità/origine etnica

• Disabilità

• Orientamento/identità/ri-assegnazione sessuale

• Religione/convinzioni personali

art. 4. Sportello d’ascolto

Viene istituito lo Sportello d’ascolto composto da operatori interni all’Amministrazione specificamente individuati su proposta del Comitato Pari Opportunità, in base a procedure e requisiti professionali di selezione stabiliti dal Comitato stesso.

L’attività del centro di ascolto, i cui orari di apertura al pubblico saranno modulati tenendo conto anche delle esigenze dei dipendenti, si prefigge innanzitutto di:

a. Assicurare l’immediato accoglimento delle segnalazioni dei lavoratori vittima di comportamenti oggetto del presente Codice;

b. Aiutare il lavoratore a discernere gli atti di legittimo esercizio del potere datoriale da quelli di abuso, informandolo sui suoi diritti e sulle precauzioni che può adottare in sua difesa;

c. Effettuare un pre – esame del caso discernendo quelli di semplice soluzione da quelli per cui necessità un ulteriore approfondimento;

d. Stimolare il lavoratore a superare lo stato di passività mediante processi di rimotivazione necessari perché il lavoratore spesso ritiene di aver perduto certe sue competenze e qualità;

e. Studiare per la persona la via d’uscita più confacente al caso proponendo, alternativamente, di perseverare nell’attività lavorativa o di ricercare altre opportunità nelle situazioni più gravi;

f. Relazionare i dati aggregati della propria attività al Gruppo di Esperti.
È possibile la consultazione telefonica; a tal fine l’Amministrazione istituisce un numero telefonico

dedicato.

E' assicurata, nel corso di tutte le fasi della procedura, l'assoluta riservatezza in merito alla vicenda ed ai soggetti coinvolti
Art. 5. Gruppo di Esperti
In applicazione del presente Codice, l'Amministrazione istituisce il Gruppo di Esperti, interni all’Amministrazione, selezionati tra i dipendenti con professionalità ed esperienza nelle materie oggetto del presente Codice.
L'esperienza, la preparazione e le capacità necessarie a svolgere il compito assegnato, deve essere attestato da idoneo curriculum professionale.

Il gruppo di esperti collabora con lo Sportello d’ascolto dal quale vengono inoltrati i casi che, dopo una prima analisi, necessitano di ulteriore approfondimento.

E' nominato dal Sindaco per tre anni, rinnovabili una sola volta, su indicazione dei Comitato Pari Opportunità  che cura la procedura di selezione.

Ogni anno il gruppo di esperti relaziona sui dati aggregati della propria attività al Direttore Generale e al Comitato Pari Opportunità, suggerendo azioni opportune, volte ad assicurare la pari dignità e libertà delle persone.

Partecipa alle iniziative di informazione e formazione in materia, promosse dall'Amministrazione.

Al gruppo di lavoro viene corrisposto un compenso o un rimborso spese da stabilirsi con specifico provvedimento, solo nel caso in cui svolga le proprie funzioni fuori dall’ordinario orario di lavoro.

Il gruppo di esperti può avvalersi di dati di ricerche interne su espressa autorizzazione dell’Amministrazione.
Art. 6 Procedure da adottare in caso di comportamenti oggetto del presente Codice 
Fatta salva la tutela in sede penale e civile, la/il dipendente che abbia subito o sia esposta/o nel luogo di lavoro a molestie sessuali, violenze morali e persecuzioni psicologiche potrà attivare in ordine consequenziale:

• la procedura informale, rivolgendosi allo Sportello d’ascolto e al Gruppo di Esperti nel tentativo di dare soluzione al caso;

• la procedura formale, presentando denuncia alla Consigliera di Parità territorialmente competente.
Art. 7. Informazione, formazione e attività di sensibilizzazione

1. L'Amministrazione, di concerto con il Comitato Pari Opportunità, adotta tutte le iniziative e le misure organizzative ritenute idonee ad assicurare la massima informazione e formazione professionale sulle finalità e sulle problematiche relative al presente Codice.

2. Al fine di prevenire il verificarsi di comportamenti oggetto del presente Codice, sul posto di lavoro, l'Amministrazione dovrà, con la collaborazione del Comitato Pari Opportunità, predisporre specifici interventi formativi in materia di tutela della libertà e della dignità della persona. Particolare attenzione dovrà essere posta alla formazione dei Dirigenti che dovranno promuovere e diffondere la cultura del rispetto della persona volta alla prevenzione dei comportamenti oggetto del presente Codice, sul posto di lavoro. I Dirigenti sono responsabili della corretta attuazione degli obiettivi e delle disposizioni contenute nel Codice.

3. Sarà cura dell'Amministrazione, con la collaborazione del Comitato Pari Opportunità, dare la massima diffusione del presente Codice, anche attraverso l'affissione negli appositi spazi.

4. Sarà altresì cura dell'Amministrazione con la collaborazione del Comitato Pari Opportunità ed avvalendosi della Commissione attivata per l’applicazione del presente Codice, promuovere un'azione di monitoraggio con Report annuale al fine di valutare l’attuazione del presente Codice etico di comportamento.
5. L'Amministrazione, avvalendosi della collaborazione del Comitato Pari Opportunità s'impegna a comunicare le modalità per contattare la/il Consigliera/e di Fiducia e lo Sportello d’Ascolto.

Art. 8 Riservatezza e tutela

1. Tutte le persone interessate alla soluzione dei casi di comportamenti oggetto del presente Codice sono tenute al segreto su fatti e notizie di cui vengono a conoscenza nel corso della trattazione del caso.

2. E' garantito il diritto di accesso agli atti amministrativi ai diretti destinatari ed ai terzi ai quali dal

provvedimento possa derivare un pregiudizio e la cui conoscenza sia necessaria per curare o difendere i propri interessi giuridici.

3. Non è comunque ammesso ai terzi l'accesso agli atti preparatori nel corso delle procedure quando la conoscenza di essi possa impedire, ostacolare o turbare il regolare svolgimento del procedimento o la formazione del provvedimento finale.

4. Nei casi di assunzione di provvedimenti amministrativi soggetti a pubblicazione, conseguenti o correlati a procedimenti comportamenti oggetto del presente Codice, la/il dipendente interessata/o ha diritto a richiedere l'omissione del proprio nome nel documento pubblicato.

Fonti utilizzate per l’elaborazione:

· Codice di condotta per la tutela della dignità delle lavoratrice e dei lavoratori del Comune di Palermo

· Codice etico di comportamento per la tutela della dignità della lavoratrici e dei lavoratori dell’Azienda USL di Ferrara 
· Codice di condotta per la prevenzione e la lotta contro il mobbing, Università degli studi di Ferrara
· Codice per la tutela della dignità delle lavoratrice e dei lavoratori, Comune di Catanzaro
· Codice di condotta a tutela della dignità del personale del Comune di Firenze
· Raccomandazione 92/131 CEE sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul posto di lavoro
· Codice delle Pari Opportunità tra uomo e donna
· Decreto legislativo 30 maggio 2005, n. 145
