CODICE

PER LA TUTELA DELLA DIGNITA DELLE DONNE E DEGLI UOM INI

OPERANTI NELL'AZIENDA OSPEDALIERA DI PADOVA

Premessa

L'Azienda Ospedaliera di Padava

richiamandosi ai Principi Costituzionali in matedediritti fondamentali della persona, alla
Raccomandazione della Commissione europea n. 9ZLEH del 27/11/1991 sulla tutela
della dignita delle donne e degli uomini sul lavalta Risoluzione del Parlamento europeo
A5-0283/2001 (2001/2339) del 20/09/2001 "Mobbind gasto di lavoro”, nonché alla
definizione OMS su stato di salute del cittadilmone “stato di completo benessere fisico,
psichico e sociale e non semplice assenza di madla#iil'art. 5 del CCNL 2002-2005
Comparto Sanita, all’art. 7 CCNL 2002-2005 Areaidinza STPA art. 7 CCNL 2002 —
2005 Area Dirigenza Medico-Veterinaria, alla DinetPollastrini-Nicolais del 23/05/2007
sulle misure per attuare parita e pari opportutiiéa uomini e donne nelle Pubbliche
Amministrazioni, alla Direttiva del Ministro dell&cunzione Pubblica sulle misure
finalizzate al miglioramento del benessere orgaatiza nelle pubbliche amministrazioni
del 24/03/2004, al D. Lgs. N. 626/94 e successivoL@s. N. 81 del 09/04/2008 sulla
Sicurezza sui luoghi di lavoro;

in considerazione del fatto che le molestie segsmalrali, psicologiche e, comunque, ogni
atto o comportamento teso, direttamente o indiredtde, ad offendere o discriminare,
possono compromettere anche gravemente lintefigita e psichica della lavoratrice e del
lavoratore che subiscono detti atti e comportamgnéinche se in misura minore, di coloro
che ne sono a conoscenza, influendo negativameltitariente di lavoro con pregiudizio
per il regolare e proficuo svolgimento delle prestai lavorative;

in considerazione che l'eventuale malessere sulopdislavoro puo causare all’azienda
problemi di efficienza, di salute e di sicurezzpingendo preziose risorse umane fuori
dall'organizzazione;

in considerazione della necessitd di un approcdiotigb sistematico, centrato sia
sullorganizzazione sia sullindividuo e orientatalla promozione del benessere
organizzativo e alle relazioni di lavoro;

su proposta del Comitato Unico di Garanzia (CUG);

sentite le R.S.U. e le O0.SS,;

adotta



il presente Codice di Comportamento, quale strumeet contribuire ai compiti propri del datore di
lavoro, a salvaguardia dei diritti fondamentali iadiolabili di liberta, uguaglianza, salute e digni
delle persone che lavorano ed operano nell'Azietheléga qualita dell'ambiente di lavoro e del cdoet
ed efficiente svolgimento dei compiti istituzionali
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Con il presente Codice I'Azienda Ospedaliera didvadntende dotarsi di strumenti efficaci al
fine di:

= promuovere il diffondersi di una cultura improntaah pieno rispetto della dignita delle
lavoratrici e dei lavoratori;

* prevenire atti e comportamenti che violano la dégdelle lavoratrici e dei lavoratori;

= garantire adeguate e tempestive forme di interventt tutela, nel rispetto del diritto alla
riservatezza, di chi ritiene di aver subito comaorenti molesti e di chi li ha posti in essere.

Al riguardo, intervenendo in ambiti strettamentenroessi a fattispecie previste e sanzionate da
norme disciplinari di origine contrattuale, ma amatta norme del codice civile, dello statuto dei
lavoratori e della legislazione speciale in mateligalute e sicurezza sui luoghi di lavoro nonghé,
alcuni casi, del Codice Penale, il presente Coditdjne di definire le condotte lesive, richiama
integralmente le specifiche disposizioni di diritomunitario, di legge e di contrattazione colletti
vigenti in materia. In particolare, tra gli struntiedisciplinati dal Codice di Comportamento, sono
previsti:

- interventi di divulgazione e di formazione speafic
- istituzione della figura del/la Consigliere/a didcia;
- definizione di procedure di tutela, informale enfiae.
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Art. 1
Dichiarazioni di principio

1. L'Azienda Ospedaliera si impegna a contrastgre forma di discriminazione nei luoghi di
lavoro ed a garantire il diritto di ciascun/a digente ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e
favorevole alle relazioni interpersonali su un piah uguaglianza, reciproca correttezza e rispetto.

2. | Responsabili di Struttura qualsiasi livello, all'interno delle strutture lidequali sono
responsabili, hanno il dovere di prevenire il viedfsi di comportamenti molesti ai sensi del présen
Codice, favorendo il diffondersi di corrette retazi interpersonali tra i/le dipendenti. I/le dirige
hanno altresi il dovere di prevenire il verificagsicondizioni di rischio per I'integrita psicofea e la
personalitd morale dei/delle lavoratori/trici (maidp e stress), ricomprendendo tali fattispecieanell
valutazione dei rischi per la sicurezza e la saleidavoratori e delle lavoratrici.



3. Tutti, a prescindere dal proprio ruolo, devomtlaborare per contribuire ad assicurare un
ambiente di lavoro in cui venga rispettata la digei la liberta personale propria ed altrui.

4. Tutti hanno il diritto di denunciare ogni fornda discriminazione idonea ad offendere e a
compromettere la propria integrita fisica e psiahéda propria personalita morale.

5. L’Azienda Ospedaliera fornisce supporto allespae vittime di molestie morali e sessuali,
nonché contro eventuali ritorsioni operate nei oamti del/la denunciante, del/la consigliere/a glide
altri soggetti coinvolti nelle singole vicende depiate e vigila, con I'appoggio delle proprie unita
operative, sull’effettiva cessazione dei comportatinmolesti.

6. L'Azienda Ospedaliera, orientata alla prevenziaméale materia, si impegna a prendere in
seria considerazione la denuncia di mobbing edssem@za di una reale persecuzione documentata
effettua la valutazione quale “sintomo o indicatalieeventuale malessere organizzativo”, nonché
segnale di un disagio sul quale valutare intervebtAmministrazione valutera, peraltro, se le
problematicitd denunciate siano riprodotte daldsolatore/trice a prescindere dall’ambiente e dal
contesto lavorativo, al fine di porre in essere alit@l di intervento laddove siano effettivamente
ritenute necessarie.

Art. 2
Ambito di applicazione e responsabilita

1. Il presente Codice si applica a tutto il perd®ngualunque sia la tipologia di rapporto di
lavoro instaurato, nonché alle persone che svoldg@iharo attivita lavorativa nellambito dell’ Azietla
Ospedaliera in forza di rapporti contrattuali dinsolenza, di appalto ovvero di collaborazione a
qualsiasi titolo.

| Responsabili di Struttura, di cui allart. 1 comm, sono tenuti a sostenere la persona che
voglia reagire ad una molestia morale e mobbing refilestia sessuale, fornendadicazioni e
chiarimenti circa le procedure da seguire.

La violazione del presente Codice costituiscesiitedisciplinare ai sensi e per gli effetti del
Codice di Comportamento dei dipendenti depebbliche amministrazioni di cui al Decreto del 28
novembre 2000, che tutti i dipendenti sono tenditbsservare.

Art. 3
Definizione di Molestia morale

Per molestia morale sul luogo di lavoro si integglsiasi comportamento improprio che si
manifesti attraverso comportamenti, atti, gestijttsacapaci di arrecare offesa alla dignita di una
persona e possa generare un degradante climatiawora

Pud configurare molestia morale anche la discrimore, diretta o indiretta, fondata
sull’appartenenza etnica, di genere, sulla religjiosulle convinzioni personali anche politiche,
sull’handicap, sull’eta e sull’orientamento sessual

A titolo puramente esemplificativo rientrano nell@pologia della molestia morale
comportamenti quali:



a) violenze verbali e offese personali, diffamagiativulgazione di notizie riservate, ed ogni altra
azione di discredito della persona;

b) pressioni psicologiche, atteggiamenti aggresestili, umilianti o intimidatori;

c) esclusione o marginalizzazione immotivatall'attivita lavorativa, da iniziative formativeli
riqualificazione e di aggiornamento professionale;

d) diniego deliberato di informazioni riguardantiavoro o deliberate informazioni errate;

e) critiche immotivate e delegittimazione dell'imgi@e del lavoratore o della lavoratrice, anche di
fronte ai colleghi o a persone estranee allAzieBdaedaliera.

La denuncia di molestie sessuali 0 morali inesist al solo scopo di denigrare, screditare o
danneggiare qualcuno, costituisce molestia ai sdabkipresente Codice di Comportamento ed e
soggetta ad ogni conseguente effetto.

Art. 4
Definizione di Mobbing

Si definisce mobbing ogni forma di violenza moral@sichica in occasione di lavoro, attuato
dal datore di lavoro o da altri dipendenti, nei fconti di una lavoratrice o di un lavoratore. Esso
caratterizzato da una serie di atteggiamenti o cotamenti,_diversi e ripetuti nel tempo in modo
sistematico ed abituglaventi connotazioni aggressive, denigratorie ssatorie tali da comportare un
degrado delle condizioni di lavoro e da comprometia salute o la professionalita o la dignita del
lavoratore stesso.

Il comportamento mobbizzante sussiste quando @ds$e seguenti caratteristiche:
0 € reiterato e protratto nel tempo

0 é sistematico

0 € mirato a danneggiare la persona

Gli atteggiamenti mobbizzanti sono quelli caragtesti da mancanza di rispetto della dignita della
persona e lesivi dei principi di ordine generaleauali si fonda un rapporto interpersonale cooett
rispettoso e non discriminante. Si tratta di atiagegnti che incidono negativamente sia sui singoli
individui che sui gruppi di lavoro.

Art. 5
Definizione di molestia sessuale

La molestia sessuale consiste in ogni comportamerntesiderato a connotazione sessuale
espresso in forma fisica, verbale o non verbalentevlo scopo o I'effetto di violare la dignita & |
liberta di chi lo subisce.

La molestia sessuale € atto di discriminazioneaanddei lavoratori e delle lavoratrici.

A titolo puramente esemplificativo rientrano nellpologia della molestia sessuale
comportamenti quali:

a) richieste esplicite o implicite di prestazioeissuali o attenzioni a sfondo sessuale non gradite
ritenute sconvenienti e offensive per chi ne é tigge

b) contatti fisici inopportuni o indesiderati;

c) apprezzamenti verbali sul corpo e commenti |dksualita o sull’orientamento sessuale;



d) esposizione nei luoghi di lavoro, con qualungquezzo e con qualunque modalita, di materiale
pornografico;

e) promesse, implicite o esplicite, di agevolazigrivilegi 0 avanzamenti di carriera in cambio di
prestazioni sessuali;

f) minacce, ricatti e ritorsioni subiti per avespinto comportamenti a sfondo sessuale che incidono
direttamente o indirettamente, sulla costituzidoesvolgimento o I'estinzione del rapporto di lava

la progressione di carriera.

Art. 6
Formazione e informazione

1. L’Azienda Ospedaliera, nelllambito della programimaez in materia di formazione del
personale, al fine di prevenire il verificarsi dingportamenti molesti ai sensi del presente Codice,
predispone appositi interventi formativi in matediatutela della dignita e liberta della personaicu
dipendenti sono tenuti a partecipare.

2. Interventi di formazione specifici sono destinafila dirigenti e agli/lle addetti/e al Servizio di
Prevenzione e Protezione di cui al D. Lgs. N. 62&9uccessivo D. Lgs. N. 81 del 9/04/2008, al
Servizio di Medicina Preventiva e ai/liiirigenti delle varie Unita Operative in consideoae delle
specifiche funzioni e responsabilita che agli/tlessi/e competono.

3. A cura dellAzienda Ospedaliera &€ data la massiiffasibne al presente Codice, nonché alle
procedure da seguire in caso di molestie, con ogerzo idoneo a tal fine, anche mediante
I'esposizione nei luoghi di lavoro del Codice stess

Art. 7
[l/La Consigliere/a di fiducia

1. E’istituita la figura del/lla Consigliere/a di fidia cui e affidato il compito di svolgere attivita
di consulenza e di assistenza a favore di coloeoechui/lei si rivolgono lamentando comportamenti
lesivi della loro dignita e liberta personale regtfibiente di lavoro.

2. ll/la Consigliere/a di fiducia € nominato/a conilleta del Direttore Generale, sentite le OO.SS.
e il Comitato Unico di Garanzia (CUG). Dura in cari3 anni e, comungue, sino alla nomina del
successore.

3. ll/la Consigliere/a puo essere revocato/a, con\edimento motivato del Direttore Generale,
sentite le O0.SS. e il Comitato Unico di Garangi&G), in caso di gravi inadempienze, omissioni,
ritardi, violazioni degli obblighi di imparzialit&orrettezza e riservatezza.

4. Per la scelta del/della Consigliera di fiducia @etta una apposita selezione alla quale possono
partecipare esclusivamente persone esterne alll@strazione aziendale, in possesso della
preparazione, capacita ed esperienza necessat@epalgimento dei compiti attribuiti a tale figur

5. ll/la Consigliere/a, che nello svolgimento dei piopompiti opera in piena autonomia e
riservatezza, puo accedere agli atti e ai docunugitiAzienda Ospedaliera e puo avvalersi della
collaborazione dei diversi soggetti che, nellambitlel’Azienda Ospedaliera stessa, sono
istituzionalmente tenuti a tutelare la libertagdignita e la salute dei lavoratori e delle lavacatr

6. L'Azienda Ospedaliera si impegna a fornire al/llanGigliere/a tutti i mezzi necessari per lo
svolgimento dei compiti di cui al comma 1 e, assiodo la massima riservatezza, collabora per
I'effettiva tutela della persona vittima delle msiie. A tal fine, nel corso delle procedure di agli
articoli 9 e 10, sentito/a il/la Consigliere/a diucia, adotta le eventuali misure organizzative pi
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opportune e utili, anche temporanee, ai fini dgfistino di un ambiente di lavoro sicuro, sereno e
favorevole alle relazioni interpersonali.

In sede di prima applicazione il/la Consigliere/éiducia € nominato/a entro 120 giorni dall’'adazéo

del presente Codice di Comportamento

Art. 8
Procedure

1. ll/la dipendente che si ritiene vittima di mdies come definite negli articoli 3, 4 e 5, puo
rivolgersi al/lla Consigliere/a di fiducia per essassistito/a nelle procedure disciplinate dagjicali 9
e 10, salvo ed impregiudicato il diritto di esperfirimedi giudiziari previsti dall’ordinamento, nché
di segnalare i fatti al responsabile della propstauttura, al Servizio del Personale, ai fini
dell'attivazione degli strumenti rispettivamenteysti dalla contrattazione nazionale ed integeativ

Art. 9
Procedura informale

1. ll/la Consigliere/a, su richiesta, anche verbale]lad persona che si ritiene vittima di
comportamenti molesti di cui agli articoli 3, 4 edBl presente Codice, interviene sollecitamente e
comunque non oltre 30 giorni dalla conoscenza d#bfal fine di favorire il superamento della
situazione di disagio e di ripristinare un serembinte di lavoro.

2. Tale intervento, nel pieno rispetto del principio mservatezza, avviene anche con la
collaborazione ed il sostegno del Datore di lavairsensi del D. Lgs N. 626/94 e successivo D. Ngs.
81/2008, sentiti il Medico Competente, la Direziathe Servizio del Personale o il Servizio per le
Professioni Sanitarie e la Direzione Medica Ospedal ogni Struttura per le attivita di propria
competenza (in relazione alla figura professioealavolta). Lo Sportello Rete si fara portavocelanc
per il coinvolgimento del gruppo interdisciplingseevisto per la gestione di situazione di disagb d
personale, nonché, se del caso, altri soggettrnint® esterni allamministrazione, in possesso di
conoscenze specialistiche adeguate in relaziosi@goli casi.

3. Nessuna iniziativa puo essere assunta dal/dallasi§i@re/a senza preventivo espresso
consenso della persona che ha denunciato i connpamtamolesti.

4. ll/La consigliere/a, valutata la situazione delggito caso e d’accordo con il/la denunciante puo
proporre al’Amministrazione che la persona res#l proprio posto di lavoro o sia valutata
I'opportunita di un trasferimento in un altro pastel rispetto della normativa, dell'inquadramede&d
dipendente e dell’organizzazione aziendale.

5. Nel corso della procedura informale la persona@stata puo ritirare la propria segnalazione in
ogni momento.



Art. 10
Procedura formale.

1. Qualora la persona interessata ritenga nonhalitidentativi di soluzione informale del caso,
ovvero non soddisfacenti i risultati cosi raggiuptio fare ricorso, anche con I'eventuale assistenz
del/lla Consigliere/a, alla procedura formale dinaecia al Direttore Generale, per mezzo di
segnalazione scritta indirizzata al Datore di lavairsensi del D.Lgs. N. 626/94 e successivo D.Ngs.
81/2008.

2. Per la soluzione del caso il Direttore Generailesensi del D. Lgs. N. 626/94 e successivo D.
Lgs N. 81/2008, istituisce una commissione istrigtacomposta dal Direttore del Dipartimento
Interaziendale Amministrazione e Gestione del Retl&) 0 suo delegato, dal Medico Competente, da
un componente designato dalle organizzazioni saljata un componente designato di concerto dal
Comitato Unico di Garanzia (CUG), e presiedutaalatesso Direttore Generale o suo delegato. La
commissione puo avvalersi di competenze speci@diistinterne o esterne, individuate in relaziona all
specificita e complessita del caso.

3. Qualora, a seguito di istruttoria espletatadntaddittorio con le persone coinvolte e, comunque
nel rispetto del principio di riservatezza, la cossione ritenga la denuncia non manifestamente
infondata, propone al soggetto ritenuto competentelazione al caso concreto, sentito/a anche il/l
Consigliere di fiducia, I'adozione di idonee soluzi e, ove ne sussistano i presupposti, investe del
caso la struttura aziendale competente per i pioeadi e le sanzioni disciplinar@ualora, invece, la
denuncia_risulti_manifestamente infondata I'amminiisazione pud assumere iniziative per la
riabilitazione della persona accusata che ne facdiehiesta.

Art.11
Monitoraggio degli effetti

1. Al fine di valutare gli effetti conseguenti atlozione del Codice di comportamento, entro il
mese di gennaio di ogni anno il/la Consigliere/afiducia trasmette al Direttore del Dipartimento
Interaziendale Amministrazione e Gestione del Rexlep al Direttore Generale, al Comitato Unico di
Garanzia (CUG), una relazione sulla attivita svokd’anno precedente nella quale siano evidenziati
in particolare, il numero dei casi trattati distiatseconda se rientrino nella casistica di cui agjicoli
3, 4 e 5, le misure adottate, I'esito degli stassihché ogni altra utile informazione.

Art.12
Norme finali

1 Il presente Codice é soggetto a revisione biennal



