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1.

PREMESSA

La presente istruzione operativa & uno stralcio dalla Linea Guida INAIL e descrive le modalita di

riconoscimento delle molestie sui luoghi di lavoro nonché i corretti comportamenti da seguire.

2.

DEFINIZIONI

In base alla Convenzione ILO 2019, I'espressione “violenza e molestie di genere” indica la violenza e le molestie

nei confronti di persone in ragione del loro sesso o genere, o che colpiscano in modo sproporzionato persone

di un sesso o genere specifico, ivi comprese le molestie sessuali.

w  Molestie sul lavoro: quei comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni anche connesse al

sesso e aventi lo scopo o ’effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare

un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo (d.lgs. 198/2006, art. 26, c. 1).

Costituisce circostanza aggravante il fatto che la molestia sessuale sia accompagnata da minacce

implicite od esplicite o da ricatti da parte di superiori gerarchici o di persone che possano comunque

influire sulla costituzione, lo svolgimento e I'estinzione del rapporto di lavoro.

Violenza sul lavoro: riguarda gli “incidenti” in cui il personale é abusato, minacciato o aggredito in

circostanze relative al lavoro, incluso il pendolarismo da e verso il lavoro, con esplicite o implicite

consequenze su salute, sicurezza e benessere (OMS).

Discriminazione diretta: si verifica quando una lavoratrice od un lavoratore trattato/a _meno

favorevolmente di un altro che si trovi in situazione analoga, in ragione del genere della nazionalita,

dell’etnia, della linqua, dell’eta, della disabilita, dell’orientamento sessuale, politico, sindacale e

religioso, della tipologia contrattuale nonché a modalita organizzative flessibili della prestazione

lavorativa. In particolare, é discriminazione di genere l'utilizzo di criteri _sessisti nelle relazioni

interpersonali in attivita lavorativa.

Discriminazione indiretta: si intende una situazione nella quale una disposizione, una prassi, un

criterio, atto, patto o comportamento apparentemente neutro ponga o possa porre la lavoratrice od

il lavoratore in una situazione di particolare svantaggio, in ragione del genere della nazionalitg,

dell’etnia, della lingua, dell’eta, della disabilita, dell’orientamento sessuale, politico, sindacale e

religioso, della tipologia contrattuale, nonché a modalita organizzative flessibili della prestazione

lavorativa.

Con la ratifica italiana della Convenzione ILO, lo Stato riconosce che violenza e molestie sul luogo di

lavoro possono costituire violazione dei diritti umani, rappresentano _minaccia alle pari opportunita e

risultano incompatibili con il lavoro dignitoso.

3.

MODALITA OPERATIVE

In quali luoghi possono verificarsi?

Nel posto di lavoro, ivi compresi spazi pubblici e privati laddove questi siano un luogo di lavoro.
In luoghi in cui la lavoratrice o il lavoratore riceve la retribuzione, in luoghi destinati alla pausa o alla
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pausa pranzo, oppure nei luoghi di utilizzo di servizi igienico-sanitari o negli spogliatoi.

Durante spostamenti o viaggi di lavoro, formazione, eventi o attivita sociali correlate al lavoro.

A seguito di comunicazioni di lavoro, incluse quelle rese possibili dalle tecnologie dell’'informazione
e della comunicazione.

Durante gli spostamenti per recarsi al lavoro e per il rientro dal lavoro.

Dove finisce il complimento e inizia la molestia sessuale?

Sono di fronte ad una molestia a sfondo sessuale quando si verificano:

Contatti fisici fastidiosi e indesiderati;

apprezzamenti indesiderati, verbali o non verbali;

commenti inappropriati con riferimenti alla sessualita della persona;

scritti ed espressioni verbali sulla presunta inferiorita della persona in quanto appartenente a un
determinato sesso o denigratori in ragione della diversita di espressione della sessualita;

gesti, proposte o “scherzi” a sfondo sessuale;

domande invadenti su relazioni personali;

invio di immagini o e-mails inappropriate;

un approccio fisico di natura sessuale, o la richiesta di un rapporto fisico quando I'altro/a non mostra
alcun interesse;

intimidazioni, minacce e ricatti subiti per aver respinto comportamenti finalizzati al rapporto
sessuale.

COME RICONOSCERE
LA MOLESTIA SESSUALE

Puo essere identificata dai seguenti comportamenti:

INFORMATICA
FISICA VERB_AL_E Messaggi, e-mails o0 SMS
TS AIIUSIOQI offensivi o sessualmente
bb hed sessuali, espliciti; avances
abbracciare, commenti o inappropriate od
baciare, fissare scherzi offensive sui social
network

Fonte: EU-OSHA, infografica “Sexual harassment at work (2015). Rielaborata e tradotta.

Quando si verifica una molestia psicologica?

Sono di fronte ad una molestia psicologica quando un collega o un gruppo di colleghi tengono in modo

continuato un comportamento scorretto nei confronti di un altro lavoratore, di un gruppo di colleghi, di un

superiore o di un sottoposto individuato come vittima, umiliato, offeso, minacciato.

Alcuni esempi:

urlare;

usare un linguaggio offensivo o sarcastico;

offendere;

criticare continuamente il/la lavoratore/trice;

escludere il/la lavoratore/trice da eventi sociali o dai coffee breaks;
nascondere informazioni importanti;
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e assegnare al/alla lavoratore/trice troppi compiti, troppo difficili, degradanti o troppo facili.

La molestia non deve essere mai tollerata.

Come posso accorgermi del rischio di atti di violenza sul mio luogo di lavoro?

Un atto di violenza insorge generalmente in situazioni caratterizzate da forte tensione o tensione repressa
oppure da pressione, nonché laddove siano in gioco questioni personali.

| contrasti che non sono stati risolti nel modo appropriato possono degenerare in atti di violenza.

Noto cambiamenti nel comportamento del/della mio/a collega?
Le conseguenze per il singolo possono variare notevolmente:

e demotivazione per il lavoro;

e stress (cic‘3 vale anche per chi & indirettamente vittima, chi assiste all'atto o
e all'episodio di violenza);

e danni alla salute fisica o psicologica;

e sintomi post traumatici come paure, fobie e disturbi del sonno;

e incremento, apparentemente immotivato, delle assenze.

Cosa posso fare nell'immediato, in base anche al mio ruolo nell’organizzazione?
Per prevenire ulteriori danni e limitare le conseguenze negative & importante:

e collaborare all'instaurarsi e al consolidarsi di un ambiente di lavoro privo di pregiudizi, nel rispetto
della professionalita dei colleghi e dei soggetti terzi con cui si viene a contatto nello svolgimento dei
propri compiti,

e non lasciare solo/a il/la lavoratore/trice che ha subito o che ha assistito a un atto di violenza nelle
ore successive all’avvenimento;

e la partecipazione, la solidarieta e I'appoggio del personale dirigenziale alla vittima;

e fornire un sostegno alla vittima nell'immediato e nelle fasi successive in caso di sindrome post
traumatica;

e offrire sostegno alla vittima per il disbrigo delle formalita amministrative e giuridiche (denuncia,
azioni legali, ecc.);

e informare gli altri lavoratori per evitare che si diffondano voci infondate;

L’impegno dell’organizzazione

L’azienda si impegna a:

- individuare il rischio di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia) alla luce della Salute e

Sicurezza sul Luogo di Lavoro;

- preparare un Piano per la prevenzione e gestione delle molestie sul lavoro;

- fornire una formazione specifica a tutti i livelli, con una frequenza definita, sulla "tolleranza zero"

rispetto ad ogni forma di violenza nei confronti dei/delle dipendenti, incluse le molestie sessuali

(sexual harassment) in ogni forma;
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- pianificare e attuare delle verifiche (survey) periodiche presso i/le dipendenti per indagare se hanno

vissuto personalmente esperienze di molestie o comportamenti inappropriati;

- valutare gli ambienti di lavoro anche dal punto di vista della violenza e molestia;

- assicurare una costante attenzione al linguaggio utilizzato, sensibilizzando una comunicazione il pit

possibile gentile e neutrale;

- prevenire comportamenti prevaricatori o persecutori tali da provocare disagio e malessere psicofisico

e a persequirli se accertati, applicando nei confronti di chi li attua il presente regolamento;

- promuovere il benessere organizzativo anche attraverso attivita di sensibilizzazione e formazione e

ad eliminare cause organizzative, carenze di informazione e di direzione che possano favorire

l'insorgere di conflitti e disagio psicologico, fattori correlati al cosiddetto mobbing organizzativo,

inteso come malessere derivante da disfunzioni strutturali, anche inconsapevoli, dell’organizzazione

del lavoro;

- dotarsi di un processo strutturato di gestione delle segnalazioni anonima di ogni forma di violenza;

- fornire assistenza e supporto tempestivi e imparziali alle vittime di molestia sessuale garantendo la

massima riservatezza.

Inoltre;

- riconosce il diritto delle persone che operano al suo interno ad essere trattate con dignita e rispetto

e ad essere tutelate nella propria liberta personale;

- considera il benessere psicofisico e la serenita psicologica nei luoghi di lavoro come elementi

fondamentali.

Come posso segnalare I'accaduto???
In Azienda e presente modulo di segnalazione anonima. Lo stesso puo essere trasmesso al Comitato guida,
al RLS o essere inserito nell’apposita cassetta.

Come viene gestita la segnalazione???

La segnalazione verra presa in carico entro e non oltre 3 giorni dalla ricezione.

Una volta presa in carico, il Responsabile del Sistema di gestione in sinergia con il Comitato Guida, analizza il
reclamo e valuta le azioni correttive da mettere in atto; le attivita messe in atto verranno registrate in
apposito registro “Registro delle segnalazioni” al fine di monitorare I'efficacia delle azioni intraprese e
monitorare nel tempo il dato.

In particolare, il processo di gestione della segnalazione & composto dalle sequenti fasi:

1. ricezione della segnalazione

2. analisi preliminare della segnalazione

3. adozione dei provvedimenti organizzativi e/o disciplinari.

Il soggetto autorizzato a ricevere le seqgnalazioni é il Comitato Guida, il quale analizza preliminarmente le

segnalazioni ricevute al fine di verificarne I’accettabilita ovvero a verificare che il contenuto della segnalazione
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sia riferibile ad una delle fattispecie descritte nel presente documento o comunque riquardi situazioni di

discriminazione o altre forme di violenza di genere, incluse le molestie sessuali.

Il _soggetto che riceve la segnalazione provvederd, coinvolgendo se necessario altre funzioni interne

all’organizzazione, ad effettuare i dovuti accertamenti sulla fondatezza della segnalazione.

Qualora, a sequito delle verifiche di approfondimento, la segnalazione risulti infondata, il soggetto che ha

effettuato I"analisi provvede ad archiviare la segnalazione corredata dagli esiti delle verifiche svolte. In tal

caso lo stesso provvede ad informare il segnalante, se noto, della conclusione e deqli esiti delle verifiche svolte.

L’organizzazione o gli aventi causa si riserveranno il diritto di tutelarsi qualora siano accertate in capo al

segnalante responsabilita di natura penale o civile leqate a falsita della dichiarazione.

Qualora al termine della verifica la segnalazione risulti fondata, il soggetto che ha effettuato l’analisi

provvedera ad adottare i provvedimenti organizzativi ritenuti piti opportuni e se necessario, nei casi applicabili

e in conformita alle normative in materia di lavoro e al contratto collettivo nazionale, all’adozione dei

provvedimenti disciplinari e alla successiva verifica dell’efficacia delle azioni intraprese.

La segnalazione verra quindi presa in carico entro e non oltre 2 giorni dalla ricezione. Le attivita messe in atto

verranno regqistrate in apposito registro “Registro delle segnalazioni” al fine di monitorare I’efficacia delle

azioni intraprese e monitorare nel tempo il dato.
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