CODICE DI CONDOTTA

PER LA TUTELA DELLA DIGNITA DEf LAVORATORIE DELLE LAVORATRIC
DELL’ARNAS GARIBALDI DI CATANIA

Art. 1 Principi

L'Azienda Ospedaliera di Rilievo Nazionale Garibaldi [in seguito Azienda) sl impegna a cantrastare
ogni forma di molestia, violenza, mobomg e discriminazione nei (uoghi di favoro ed a garantire il
diritto di ciascun/a d:pendeme ad un ambiente di lavors sicuro, favorevole alle relazioni
interpersonali su un piano di uguaglianza, reciproca correttezza e rispetto, r richiamandosi alla
Raccomandazions 92/131 CEE sulla tutela della dignita delle donne e degli uomini sul lavoro.
¢ogge’cts responsabm di cuial successivo art Z, hanno it dovere.dipre

@ v_g_rﬁmars» di comportamenti -cont prése
corrette: relazioni interindividuali tra t/h, avmaton/iworamcu

s il ‘verificarsi di condizioni di rischio ‘per Vintegrith psicofisica e morale dei/delle
lavoratori/lavoratrici.

Tutti/e i/le dipendenti,-a prescindere dal proptio ruolo;

e sono tenuti a contribuire alia p‘rdrﬁéziqr}'e;é al mantenimento di un ambiente e di uns
organizzazione del lavore ispirati e fondati s principt di correttezza, liberta, dignita e
uguaglianza. ' B B - o

¢ hanno il diritto di denunciare ogni forma di discriminazione, intimidazicrie o ritorsione sl
lwogo di tavoro derivante da atti o comportamenti maolesti.

’Azienda fornisce supporto e tutela allé persone vittime di molestie sessuali e morali, nonché
contro eventuali ritorsioni o discriminazioni operate nei confronti delfla denunciante, del/la
Consigliere/a di Fiducia e degli altri soggetti coinvolti nelle singole vicende denunciate e vigila
sull'effettiva cessazione dei comportarmenti molesti.

U'Azienda assicura I'assoluta riservatezza del soggetti vittime di comportamenti contrari si principi
del presente Codice e di quanti contribuiscano grazie alfa loro testimonianza a scoprire e perseguire
vali comportamentl,

Art. 2 Ambito di applicazione

Tuttife ifle] avoraton/lavoramcc qualungue sia la tipologia di rapporic di lavore instaurato, nonché
fe persone che svelgono la loro-attivita favorativa nellambito dellAzienda, In forza di rapport
contrattuali @ qualsiasi titolo owero altri soggetti che svolgone attivits a favore o con il consenso
dell’ Azienda (ad esempio: tirocinanti), sono tenuti all'osservanza del prasente Codice.



La corretta applicazione del presente Codice & demandata ai Direttori/Responsabill di Unita
Operativa, in quanto le molestie, le violenze, il mobbing e le discriminazioni costituiscono violaziont
del dovere di attenersi @ comportamenti.conformi alle funzioni che essi sono tenuti a rispettare ed
‘& far rispettare.

i Comitato Unico di Garanzis Aziendale operera in stretta collaborazione con il Consigliere di Fiducia
per la verifica ed it monitoraggic in ordine all'applicazione del presente Codice.

La violazione del presente Codice, ferme restando'le ipotesi in cul la violazione stessa dia fuogo
anche a responsabilita penale efo civile del pubblico dipendente, & fonte di responsabilits
disciplinare accertata all'esito del procedimento disciplinare,

Art. 3 Definizoni

L'Azienda s'impegna s prevenire ¢ contrasiare qualsiasi comportamento riconducibile a molestia,
violenza, mobbing e discriminazione, come di seguito definiti.

Molestie ’

Costituiscono malestie sul luogo di lavorotutti | comportarmenti discriminatori o vessator! aventilo
scopo o Peffetto di violare la dignits di una persona che lavora e di creare un clima intimidatorio,

Actitelo puramente esemiplificative, rieritrano nella tipologia della molestia morale comportamenti
gualiz

o« maltrattamenti verbali e offese personall, diffamazioni, insinuazioni, divulgazione di notizie

riservate, ed ogni altra azione di discredito della persoria;

v calunnie o diffarazione nei confronti di unfuna lavoratore/laveratrice ¢fo della sua famiglia;

« pressioni psicologiche, attegglamenti aggressivi, ostili, umilianti o Intimidatori, anche in

forma indiretta; : - ‘

s critiche immotivate e delegittimazione dellimmagine del/la lavoratore/lavoratrice; anche di

fronte ai colleghi o a persone estraniee all’amministrazione; '

» denunciadi molestie sessuali o morali; al solo scopo di denigrare, screditare o danneggiare

gualcuno; '

e apprezzamentiverbali sul corpo oppure commenti su sessualitd o origntamento sessuale.
Costituiscono molestie sessuali sul lucgo di lavero | compertament] indesiderati 3 connotazione
sessuale espressi in forma fisica, verbale o.non verbale, aventi 1o scopo o l'effetto di violare la dignity
e la libertd di chi li subisce e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradarite, umiliante e
offensive. ‘ |
A titolo puramente esemplificativo rientrano nella‘tipologia della mofestio sessuale comportaments
cuati:

¢ richieste esplicite o implicite di prestazioni sessuali o attenzioni a sfondo sessuale non

gradite o titenute sconvenienti e offensive per chine & oggetto;

e contatti fisici inopportuni o indesiderati;

vomunicazione a doppic sensc a sfondo sessuale; con letters, e-mail, Bigliety, telefonate,
§MS, OVVEre con ogni altro mezzo-adotialo;

¢ esposizione nel luoghi di lavoro, con qualungue mezzo e con gualUngue modalita, di

rnaterizle pornogeafica;
= promesse, implicite m-eégl%cite,di'agevmiaz%oni,pr%vﬂagio avanzamenti di carriera in cambio
di prestazioni sessuali; ' ‘ '

¢ minacce, ricatti e ritorsioni subiti per aver respinto comportamenti a sfondo sessuale che
incidonp, dirgttamente o indirettamente; sulla costituzione, 1o svalgimento o Vestinzione
del rapporto di lavoro e 3 progressione di carriers.

-



Yiolenza
La violenzo sul posto di lavoro puG essere sia fisica che morsle. Pud essere conseguente ad
aggressioni verbali. '
La violenza pud essere esercitata da uno o pilt soggetti, con atti-singoli o ripetuti nel tempo, sia in
sede privata che pubblica.
Essa pud configurarsi quale violazione da quanto disposte dai codici di procedura pensle e come
tale perseguibile,
Mobbing
il mobbing & una forma di violenza morale o psichica in-oncasiong di lavoro, attuata dal datore di
kavoro o da aitn diperidenti. ret confrortr di ,Jr;o/una o pm anorawr /Eavorattvn che. si gmssone
cwwopan ordmata,(mobb;,ig onzzontaie), ES..:O.E carai.tcnzzam da una serie ds attt_, atteggzameﬂt:
o comportamenti, diversi e ripetuti nel tempo, messiin atto in modo sistematico ed abituale, avent
connotazioni vessatorie, aggressive, denigratorie e discriminatorie tali da comportare un degrado
delle condizioni di lavora, Quest] atteggiarmenti'sono tall da compromettere la. salute pszcoﬂwca, la
professamahta la d:gmta del lavoratore stesso nelf‘ambito dell’ ufficio di appartenenza mediante la
progressiva margmahzzazmne del suo canmbutc aE processo pmriuti;vn [ dddirttmra esclusione
del contesto lavorative.
Sono riconducibili alla tematica del mobbing, ad esempio, | seguenti comportamenth:

« [attribuzione di'compiti dequa‘t'ﬂcanfi' in 'reiaz‘ian‘e a-f*p‘?o"‘ifdpmi‘e"s“«ianale rEcn‘pez"io owvero

raggfungimento dpgi; ob:emvz assegnati;
* le modalita di convollo eccessivc ingiustificato, vessatorio sul comiportamento e
['operativitd del dipendente; ' '

e comportamenti aggressivi e prevaricatori reiterati nel tempo-ai danni diun collega.
.ﬂxscrammaz;om
'Costltu;sce@- d/scrimmazzone dlretm qua!staai dispcstz;ona m;a iO prdw a‘r‘m, patfo o

al. genero, aif’ata an oraentamento snssuale aﬂa razza, alf ortgmc. anca aiia d sabzhta atia reizmone

o alla lingua nonché allo stato di gravidanza.

Costituisce d:scnrmnc.z:one indiretto una dis poszzsom un cr;’“erlo, una prassi, un atto, un patto’ oun
comportamentc apparentemente neutr:, che metta © possa mettere  determinati

lavoratori/lavoratrici in una posizione di particolare svantaggio rispetto ad aitri tavoratori, salvo che

riguardi reguisiti essenziali-allo svolgimento dell’attivita lavorativa.

Art, 4 Strumenti
L'Azienda individua appositi strumenti fra. quelli previsti dalla normativa-onde perseguire-fe finalita
di cui al presente Codice.
In particolare sono previsti:
= Sporteilo d'ascolto e d'intervento per il benessere organizzative;
s Ji/la Consigliere/a di Fiducia:
« interventidi divuigazione e di formazione specifica;
@ integrazione tra funzioni aziendsli-deputate 2l perseguimento del fini del presente codice
{Servizic Prevenzione Protezione, Wedico Competente, Comitate Unico di Garanzie,
Consigliere di Fiducla, U.0.C. Gastione Risorse-Umane}.



Art. 5 Sportello d’ascolto e d'intervento per il benessere organizzativo |

Lo “Sportello d'ascolto e d'intervento per il benessere organizzativo” & uno dei possibill strumenti
che ogni lavorstore/lavoratrice pud utilizzare nella ricerca di supporto e orientamento nella
gestione delle difficolta chie possono emergere in ambito lavorativo. Offre ascolts, pareri e
suggerimenti, interventi di supporto psicologico. Se opportuno propene al lavoratore/lavoratrice di
rivalgersi al/la Consigliere/a di Fiducia o a specialisti. £ contattabile secondo le modalita indicate
nel sito aziendale.

Art. 6 Il/la Consigliere/a di Fiducia
E" istituita la figura del/le Consigliere/s di Fiducia nel rispetto delle vigenti disposizioni in materia.
i/la Consigliere/a di Fiducia:
« &norninato/a con Delibera del Direttore Generale; |
o prende in cerico il caso su richiesta della persona interessata & la informa sulle modality pit
idonee ad affrontare i suo caso;
e richiede alla Direzione aziendale l'eventuale adozione di misure aceguate utilial ripristino.di
un ambiente di lavoro sicure, sereno e favorevole alle velazioni interpersonali, al fine di
tutelare iz persona;
« relaziona vgni anno suila propria attivits alla Direzione aziendale, inviande in tempo utile a
relazione al Presidente del Comitato Unico di Garanzia;
e partecipa alle iniziative di informazione in materia promosse dall'Aziends;
s collabora nel proporre eventuali azioni positive, per quanto i propriz competenza, al
Presidente del Comitato Unico di Garanzia;
s collabora con i vari settori dell’ Aziends, qualora richiesto,
/La Consigliere/a di Fiducia nello svoialmento del propri compiti opers in piend autonomia ¢
riservatezza, pud accedere agli atti e ai documenti dell’fziends nel rispetto delle vigentl disposizioni
in materia e pud avvalersi della coliaborazione di altri soggetti interni al Azienda. Non pud adottare
alcuna iniziativa senza averne prima discusso con la persona richiedente ¢ senza averne ricevito
Pespresso consenso, in forma scritta.
L'Azienda siimpegnaa garantire la massima diffusione a tutto it personale de!in informazioni relative
al/alla Consigliera/a di Fiducia, alle sue funzwm ed alle modalita di accesso; st impegna, altresl, o
fornire al/alla Consigliere/a di Fiducia tuttl | mezzi necessari per lo wotmmenm dei compit inerenti
fa sua funzione, assicurando la massima riservatezza;
UAzienda in accordo con it/ ¢ cntighere/a d1 Flducza, adotta tutte le misure organizzative, anche
temporanee, ritenute utili ed opportune ai fini del n;}mstmo di b ambiente di lavoro sicuro.

Art. 7 Segnalaziont
ii/la dipendente che si ritiene vittima di molestie, vistenze, mobbing efo discriminazioni, cost come
meglic descritte negli articoli precedent], pud segnalare 1 fatti &l Direttore/Responsabile della
propria Unitd Operativa, ai fini delPattivazione degli strumenti previsti dalla contrattazione

nazionale ed integrativa; pud altrest rivolgersi allo Sportelin d’ascolto e d'intervento per il benessere
organizzativo e/o al/alla Consigliere/a di Fiducia, per essere assistito/a nelle procedure previste dal
presente Codice, salvo ed impregiudicato il diritto di esperire | rimedi giudiziari stabiliti
dall’ordinamento.
fi/la Consigliere/a di Fiducla & contattabile secondo e modality indicate nel'sito aziendale e il suo
intervento potra seguire due distinti pérwmi*

s Procedurainformale che consiste in consighi, suggeriment, proposte alla pefsona richiedente
it servizio di Consigliere di Fiducia;



¢ Procedura formale dove, previa autorizzazione scritta, il/la Consigliere/a di Fiducia assume
la rappresentanza del/della lavoratore/lavoratrice per la tutela del sual diritti presso le
persone 8/o servizi interessati,

Art. 8 Farmazione e informazione

L'Aziends nelllambito della programmazione in materia di Tormazione del personale, al fine di
prevenire il verificarst di comportamenti contrari ai principl del presente Codice, e tenuto conto
delle proposte del Comitato Unico di Garanzia, predispone nel piano annusle per ia formazione
interventi formativiin materia di tutela della dignita e liberty della persona, cui ifle dipendeénti sono
tenuti a partecipare,

UAziends assicura la massima diffusione del presente Codice,

Art. 9 Riservatezza

Ogni persona coinvelta nei casl di molestla, violenza, mobbing 2 discriminazione e tenuta al massimo
segreto su dati personali, documenti ¢ informazioni cui vénga a conoscenza in corse d'istruttoria e
a conclusione della stessa,

La diffusione di dati personali & vietata e qualsiasi violazione viene perseguita dal Regolamento UE
2016/679 e dal Codice in materia di protezione dei dati personali {D.Lgs 30 giugno 2013 n. 196, cosi
come modificato dal D.Lgs. 10 agosto 2018 n. 101) con sanzioni amministrative e penali.

La persona cthe ha subito molestia, violenza, mobbing e discriminazione ha diritto di richiedere
Poscuramento det datl personali comuni {cognome e nome) da ogni dotumento soggetto per
gualsivoglia motivo 2 pubblicazione,



