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RACCOMANDAZIONE DELLA COMMISSIONE del 27 novembred®1 sulla tutela
della dignita delle donne e degli uomini sul lav(®@/131/CEE)

LA COMMISSIONE DELLE COMUNITA EUROPEE,

visto il trattato che istituisce la Comunita ecomganeuropea, in particolare l'articolo
155, secondo trattino,

considerando che ogni comportamento indesideratocomnotazione sessuale o
qualsiasi altro tipo di comportamento basato sst@ecompreso quello di superiori e
colleghi, che offenda la dignita degli uomini eldelonne sul lavoro e inammissibile e
in determinate circostanze puo essere contranwitipio della parita di trattamento
ai sensi degli articoli 3, 4 e 5 della direttivalZ®//CEE del Consiglio, del 9 febbraio
1976, relativa all'attuazione del principio delkripa di trattamento fra le donne e gli
uomini per quanto riguarda l'accesso al lavoro,fdamazione e la promozione
professionali e le condizioni di lavoro (1); chdetaassunto €& confortato dalla
giurisprudenza di alcuni Stati membri;

considerando che, in conformita della raccomanda&ziolel Consiglio, del 13
dicembre 1984, sulla promozione di azioni positivéavore delle donne (2), molti
Stati membri hanno adottato una serie di provvedtimesi ad azioni positive e hanno
svolto azioni riguardanti segnatamente il rispdgba dignita delle donne sul lavoro;

considerando che il Parlamento europeo, nellauzsmhe dell'l1l giugno 1986 sulla
violenza contro le donne (3), ha invitato i govedagli Stati, le commissioni per
'uguaglianza delle opportunita e i sindacati algme campagne d'informazione
concertate volte a

creare un'adeguata consapevolezza dei diritti ichalah di tutti i lavoratori;

considerando che il comitato consultivo per l'udaaga delle opportunita tra donne e
uomini ha raccomandato unanimemente, nel parenesspil 20 giugno 1988, che
siano adottati una raccomandazione e un codicemllatta concernenti le molestie
sessuali sul lavoro nei confronti di entrambi isses

considerando che la Commissione nel suo programazzode per I'attuazione della
Carta comunitaria dei diritti sociali fondamentalei lavoratori ha affrontato il

problema della tutela di lavoratori/lavoratrici elld loro dignita nel mondo del lavoro
sulla base delle relazioni e delle raccomandazedaborate in ordine a molteplici
aspetti dell'attuazione del diritto comunitario;(4)

considerando che il Consiglio, nella risoluzioné 2 maggio 1990 sulla tutela della
dignita delle donne e degli uomini nel mondo delota (5), afferma che ogni
comportamento a connotazione sessuale, compredto gliesuperiori e colleghi,
costituisce un'intollerabile violazione della digndi lavoratori/lavoratrici e tirocinanti
ed invita gli Stati membri e le istituzioni e glrgani delle Comunita europee a
perseguire una politica positiva intesa a crearambiente di lavoro in cui uomini e
donne rispettino reciprocamente l'inviolabilitaldebro persona,



considerando che la Commissione, nel terzo progeandfazione sulla parita di
opportunita tra donne e uomini 1991-1995, e conémn@nte al paragrafo 3, punto 2
della risoluzione del Consiglio del 29 maggio 1988 deciso di elaborare un codice di
condotta sulla tutela della dignita delle donneegliduomini sul lavoro (1), che
fornisca orientamenti basati su esempi e sullespraisi appropriate esistenti negli
Stati membri per avviare e perseguire una polpiasitiva intesa a creare un ambiente
di lavoro in cui uomini e donne rispettino recipgaotente l'inviolabilita della loro
persona;

considerando che il Parlamento europeo ha adotibht@2 ottobre 1991, una
Risoluzione sulla protezione della dignita dellewde e degli uomini nel mondo del
lavoro (2);

considerando che il Comitato economico e socialerhasso, il 30 ottobre 1991, un
parere sulla protezione della dignita delle donmkegli uomini nel mondo del lavoro
3),

RACCOMANDA QUANTO SEGUE: Articolo 1

Si raccomanda che gli Stati membri si adoperinogszemuovere la consapevolezza
che qualsiasi comportamento a connotazione sessualeo tipo di comportamento
basato sul sesso, compreso quello di superiorilegtd, che offenda la dignita delle
donne e degli uomini sul lavoro e inammissibile se:

a) € indesiderato, sconveniente o offensivo ppefaona che lo subisce;

b) il suo rigetto o la sua accettazione venganardsesplicitamente o implicitamente
dai datori di lavoro o dai dipendenti (compresuperiori e i colleghi) a motivo di
decisioni inerenti all'accesso alla formazione @ssfonale, all'assunzione di un
lavoratore, al mantenimento del posto di lavoria ptomozione, alla retribuzione o di
qualsiasi altra decisione attinente all'impiego;

C) o crea un ambiente di lavoro intimidatorio, lesti umiliante,

e che siffatti comportamenti possano, in determinaircostanze, costituire una
violazione del principio della parita di trattamerati sensi degli articoli 3, 4 e 5 della
direttiva 76/207/CEE. Articolo 2

Si raccomanda che gli Stati membri si adoperininetfé nel settore pubblico sia
attuato il codice di condotta della Commissionétieo alla tutela della dignita delle
donne e degli uomini sul lavoro, riportato in além L'iniziativa assunta dagli Stati
membri nell'avviare e proseguire una politica pesiintesa a creare un ambiente di
lavoro in cui uomini e donne rispettino reciprocamee I'inviolabilita della loro
persona e destinato a fungere da esempio petatasgirivato. Articolo 3

Si raccomanda che gli Stati membri incoragginotodali lavoro e rappresentanti dei
lavoratori a definire provvedimenti volti ad atteail codice di condotta della
Commissione relativo alla tutela della dignita dedlonne e degli uomini sul lavoro.
Articolo 4

Gli Stati membri comunicano alla Commissione, entre anni susseguenti I'adozione
della presente raccomandazione, i provvedimentittaiiioper la sua esecuzione
affinché possa redigere una relazione su tali grdimenti. La Commissione, entro
questo termine, assicura che il codice di condattdia la maggior diffusione

possibile. La relazione deve esaminare in qualainaif codice sia conosciuto, sia
considerato efficace e sia applicato, nonché inequasura venga impiegato nelle
contrattazioni collettive tra le parti sociali. Adlo 5

Gli Stati membri sono destinatari della presentesenandazione.
Fatto a Bruxelles, il 27 novembre 1991.



Per la Commissione

Vasso PAPANDREOU

Membro della Commissione

(1) GU n. L 39 del 14. 2. 1976, pag. 40.
(2) GU n. L 331 del 19. 12. 1984, pag. 34.

(3) GU n. C 176 del 14. 7. 1986, pag. 79.(4) CONI(@88 def. del 29. 11. 1989. Ad
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di Michael Rubinstein (ISBN 92-825-8764-9).

(5) GU n. C 157 del 27. 6. 1990, pag. 3.(1) COM@49 def. del 6. 11. 1990.
(2) GU n. C 305 del 25. 11. 1991.

(3) GU n. C 14 del 20. 1. 1992.

ALLEGATO

TUTELA DELLA DIGNITA DEGLI UOMINI E DELLE DONNE NEL MONDO
DEL LAVORO Codice di condotta relativo ai provvedinti da adottare nella lotta
contro le molestie sessuali

1. INTRODUZIONE

Il presente codice di condotta & stato messo aogantonformita alla risoluzione del
Consiglio dei ministri sulla tutela della dignitagli uomini e delle donne nel mondo
del lavoro (1) e allegato alla raccomandazione ad€llommissione sullo stesso
argomento.

Scopo del documento e di fornire orientamenti pratidatori di lavoro, sindacati e

lavoratori/lavoratrici sul problema della tuteldldalignita degli uomini e delle donne

sul posto di lavoro. E prevista l'applicazione detlice nel settore sia pubblico che
privato e i datori di lavoro vengono incoraggiaseguire le raccomandazioni in esso
contenute secondo le prassi piu conformi alla dsitere e alla struttura della loro

organizzazione. Puo essere particolarmente sighiific per piccole e medie imprese
adeguare una parte delle azioni sul piano pratleqgeoprie esigenze specifiche.

Il codice si prefigge la prevenzione di molest&@ndo sessuale e, nel caso in cui esse
si verifichino, la garanzia di un ricorso immediatsemplice a procedure adeguate per
affrontare il problema e prevenirne il ripetersiorCil codice s'intende pertanto
incoraggiare lo sviluppo e l'attuazione di poligch prassi intese a creare un ambiente
di lavoro scevro da ricatti a connotazione sesseiaie clima di lavoro in cui uomini e
donne rispettino reciprocamente l'inviolabilitaldebro persona.

Il resoconto redatto dagli esperti su incarico al€lommissione ha rilevato che le
molestie sessuali rappresentano un problema gravampgran numero di lavoratrici
nell'ambito della Comunita europea (2) e una rizarondotta negli Stati membri ha
confermato, senza possibilita di dubbio, che itticgessuali sul posto di lavoro non
rappresentano un fenomeno isolato. E risaputo ecke, per milioni di donne nella
Comunita europea, le molestie sessuali rappreseniahato sgradevole ed inevitabile
della loro vita attiva. Anche gli uomini possons@® vittime di molestie sessuali e di
conseguenza dovrebbero poter beneficiare deglsistiedtti delle donne per quanto
riguarda la tutela della loro dignita.

Vi sono categorie che sono particolarmente vulnkralle molestie sessuali. Uno
studio condotto in diversi Stati membri, che docotadl nesso esistente tra il rischio
di molestia a sfondo sessuale e la vulnerabilitaadlii che la subisce, rivela che le
categorie piu esposte sono le donne in stato drziv e di separazione, le piu giovani



e le nuove assunte, le donne che non sono tutidate contratto di lavoro regolare e
fisso, le lavoratrici che svolgono professioni ngmecificamente femminili, quelle
affette da menomazioni, lesbiche o appartenentiigonanze razziali. Anche gli
omosessuali e gli uomini in giovane eta sono fagilta esposti a molestie di questo
tipo. E innegabile che le molestie a sfondo sessimaidiano la dignita di coloro che
le subiscono ed e assolutamente impossibile giteliedi molestie un comportamento
consono al luogo di lavoro.

Le molestie sessuali guastano I'ambiente di lavwrpossono compromettere con
effetti devastanti la salute, la fiducia, il moradele prestazioni di coloro che le
subiscono. L'ansia e lo stress provocati da aklugiiesto genere causano assenze per
malattia, una minore efficienza o un allontanametatbposto di lavoro e la ricerca di
un nuovo impiego. | lavoratori subiscono spessadaseguenze negative di una
siffatta situazione e danni a breve e lungo termp@equanto concerne le prospettive
professionali quando si trovano costretti a canebi@voro. Le molestie sessuali
possono inoltre coinvolgere negativamente anche lgueratori che non sono fatti
segno a comportamenti indesiderati, ma che si hovad essere testimoni o che
vengono a conoscenza del verificarsi di un compeetgo di questo tipo.

Anche i datori di lavoro si trovano a subire le seguenze avverse di abusi a sfondo
sessuale. Vi e infatti un impatto diretto sulladitigita dell'impresa nel caso in cui il
personale si assenti per malattia o si licenzi lgeresposto a molestie sessuali. Ne
risente inoltre anche I'efficienza economica deffiesa in cui si registra un calo di
produttivita dei lavoratori costretti ad operareuim clima in cui non viene rispettata
I'integrita personale.

In generale, la molestia a sfondo sessuale rappgeess ostacolo alla legittima

integrazione delle donne nel mercato del lavora Edmmissione si propone pertanto
di incoraggiare la messa a punto di misure di vastdata al fine di perseguire al

meglio tale integrazione (3).

2. DEFINIZIONI

Per molestia sessuale s'intende ogni comportamiatesiderato a connotazione
sessuale o qualsiasi altro tipo di comportamensatoasul sesso che offenda la dignita
degli uomini e delle donne nel mondo del lavoro, (1) inclusi atteggiamenti
malaccetti di tipo fisico, verbale o non verbale.

Pertanto, per definire la molestia sessuale vaagresonsiderazione tutta una serie di
atteggiamenti diversi. Essa diventa inaccettahilelara siffatti comportamenti siano

indesiderati, sconvenienti e offensivi per colohe di subiscono; qualora il rifiuto o

l'accettazione della persona interessata di Siffaitnportamenti vengano assunti
esplicitamente o implicitamente dai datori di lavar lavoratori (superiori e colleghi

inclusi) a motivo di decisioni inerenti all'accesatla formazione professionale,

all'assunzione di un lavoratore, al mantenimentgdsto di lavoro, alla promozione,

alla retribuzione o a qualsiasi altra decisionénatite all'occupazione e/o siffatti

comportamenti creino un ambiente di lavoro intinhd@, ostile o umiliante (2).

La caratteristica essenziale dell'abuso a sfondsusde sta nel fatto che si tratta di un
atto indesiderato da parte di chi lo subisce espwedta al singolo individuo stabilire

guale comportamento egli possa tollerare e qualelaiconsiderarsi offensivo. Una
semplice attenzione a sfondo sessuale diventa tieolgeando si persiste in un

comportamento ritenuto da chi & oggetto di tabrationi palesemente offensivo. E la
natura indesiderata della molestia sessuale chdistingue dal comportamento

amichevole, che invece € benaccetto e reciproco.

3. LA LEGISLAZIONE IN MATERIA E LE



RESPONSABILITA DEI DATORI DI LAVORO

Ogni comportamento indesiderato a connotazioneuaks® qualsiasi altro tipo di
comportamento basato sul sesso che offenda lat@idagli uomini e delle donne nel
mondo del lavoro possono essere contrari al primaplla parita di trattamento dei
sessi ai sensi degli articoli 3, 4 e 5 della divat76/207/CEE del Consiglio, del 9

febbraio 1976, relativa all'attuazione del princigiella parita di trattamento tra gli
uomini e le donne per quanto riguarda l'accesstawaro, alla formazione e alla
promozione professionali e le condizioni di lavofale principio implica lI'assenza di
gualsiasi discriminazione fondata sul sesso, dingthte o indirettamente, in
particolare mediante riferimento allo stato matnade o di famiglia (3).

In talune circostanze e a seconda delle legislanarionali, la molestia sessuale puo
essere considerata anche un reato punibile dgligele contravvenire ad altri obblighi
da essa imposti, segnatamente nel campo dellasatlglla sicurezza, oppure a quelli
che, a livello contrattuale o altro, incombono addatore di lavoro coscienzioso.
datore di lavoro e tenuto ad intervenire in casondlestia sessuale perpetrata da un
dipendente come nel caso di qualsiasi altra formmmhportamento scorretto, nonché
ad astenersi personalmente dal molestare i dipé@ndeoiché l'abuso sessuale
rappresenta un rischio per la salute e la sicurepe#ta ai datori di lavoro adottare i
provvedimenti adeguati al fine di ridurre al mininhaschio come nel caso di altri tipi
di rischio. Dal momento che l'abuso sessuale ragepta spesso un abuso di potere, i
datori di lavoro possono essere considerati regtminslell'uso improprio dell'autorita
da essi conferita.

Il presente codice mette in risalto I'abuso sessw#to come manifestazione di

discriminazione tra i sessi. Molestia sessuale v&dglia discriminazione sessuale,
poiché il fattore determinante e rappresentatosdaso di colui che ne é fatto segno.
Un comportamento a connotazione sessuale o quadsiess comportamento basato

sul sesso che offenda la dignita degli uomini dedeébnne sul lavoro sono gia stati
definiti in taluni Stati membri come violazioni #elegislazioni nazionali in materia di

parita di trattamento e i datori di lavoro sonoutem farsi garanti di un ambiente di

lavoro esente da siffatti comportamenti (4).

Poiché le molestie sessuali rappresentano spessalegii aspetti della situazione
femminile nella gerarchia occupazionale, le pdiéiche affrontano questo problema
sono suscettibili di raggiungere risultati concrptalora

rientrino nel quadro di una strategia politica pmpia volta a promuovere la parita di
opportunita e a migliorare la posizione delle dorireeGuida delle azioni positive (1)
elaborata dalla Commissione fornisce gli orientatingsn seguire ai fini dell'attuazione
di una politica sulla parita di opportunita.

Analogamente, la prassi attinente alle denunce aedllestie sessuali rappresenta solo
una delle componenti di una strategia piu ampia feoeia fronte al problema.
L'obiettivo primario dovrebbe consistere nella nficdi dei comportamenti e delle
abitudini a garanzia della prevenzione degli abuguesto tipo.

4. CONTRATTAZIONI COLLETTIVE

La maggior parte delle raccomandazioni formulatepnesente codice sono rivolte ai
datori di lavoro in quanto spetta a questi ultimrantire la protezione della dignita
degli uomini e delle donne sul lavoro.

Anche i sindacati hanno delle responsabilita neifromti dei loro iscritti € non solo
possono, ma devono svolgere un ruolo importanta m@pekvenzione delle molestie
sessuali sul posto di lavoro. Si raccomanda lorpreindere in considerazione in sede
di contrattazioni collettive l'inserimento neglicaedi di clausole adeguate allo scopo



di creare un ambiente di lavoro in cui non vi Sistp per comportamenti indesiderati
a connotazione sessuale o di altri comportamergatbaul sesso che offendano la
dignita degli uomini e delle donne sul posto didiay nonché atti di ritorsione nei
confronti del querelante o di chiunque altro desidEndere, o renda, testimonianza in
caso di protesta.

5. RACCOMANDAZIONI Al DATORI DI LAVORO

Le politiche e prassi sottoelencate vanno adott#elel caso, previa consultazione o
negoziazione con i sindacati o i rappresentantil@aratori. L'esperienza dimostra
che le strategie piu efficaci ai fini della creamoe del mantenimento di un ambiente
di lavoro in cui venga rispettata la dignita deideatori sono quelle stabilite sulla base
di accordi comuni.

Va sottolineato che una caratteristica che conistiddue la molestia sessuale é
rappresentata dal fatto che il lavoratore che lasse € spesso riluttante a denunciarla.
Pertanto, l'assenza di proteste e di denunce ditguigo in una data organizzazione,
non significa necessariamente che non si verificinlestie sessuali. Puo significare
infatti che colui che ne é oggetto pensi

che non valga la pena di protestare poiché non samunque intrapreso nulla o
perché il fatto verra sottovalutato o egli stessposto al ridicolo, oppure perché teme
ritorsioni. L'attuazione delle raccomandazioni @m@we e procedurali sottocitate
dovrebbe facilitare l'instaurazione di un climdalioro in cui tali preoccupazioni non
abbiano ragione d'esistere.

A. Prevenzione

i) Dichiarazione di principio

Come prima misura a testimonianza dell'interesspaite dei quadri dirigenti e del
loro impegno nell'affrontare il problema del ricatsessuale, i datori di lavoro
dovrebbero fare una dichiarazione di principio shecisca il diritto di tutti i lavoratori
ad essere trattati con dignita, l'illeceita e hmaissibilita della molestia sessuale sul

luogo di lavoro e il diritto dei lavoratori a pratare nel caso in cui siano fatti oggetto
di ricatto sessuale.

Si raccomanda che venga messo chiaramente indutael dichiarazione cio che si

intende per comportamento inadeguato sul postawdirb e precisare che, in talune
circostanze, un siffatto comportamento puo essemsiderato illecito. Nella suddetta
dichiarazione va inoltre messo in luce l'impegnseifdo da parte di dirigenti e quadri

nell'attuare una politica adeguata e nell'adottanecessari provvedimenti correttivi

per garantire il rispetto delle procedure. In vidiitale dichiarazione i dipendenti

dovrebbero inoltre impegnarsi ad aderire alla palisuddetta e a garantire ai colleghi
un trattamento che rispetti la dignita della loezgona.

Si raccomanda inoltre che tale dichiarazione spé#cifa procedura di denuncia in
caso di molestie sessuali sul posto di lavoro pimnere un'adeguata assistenza e per
sapere esattamente presso chi sporgere querel@csmanda inoltre che ogni
denuncia di molestie sessuali venga affrontataasemte, rapidamente e in via
confidenziale, che i dipendenti vengano protettitom un processo di vittimizzazione

o di rappresaglia per aver protestato contro atbuguesto genere e che si garantisca
I'applicazione di misure disciplinari adeguate o@nfronti di dipendenti riconosciuti
colpevoli di molestie sessuali.

i) Comunicazione della dichiarazione di principio

~

Una volta messa a punto tale politica e importag@antirne un'efficace
comunicazione a tutti i dipendenti perché essi @ssacquisire consapevolezza del



proprio diritto di protestare e di sporgere quemgi@sso le persone competenti. Essi
devono sapere che il loro reclamo sara esamingliolasmente e correttamente ed
essere informati delle probabili conseguenze diaaogttazione di un simile
comportamento. In tale comunicazione la direziooera inoltre mostrarsi decisa a
por fine ad atti del genere, contribuendo cosiearer un ambiente di lavoro nel quale
non vi sia posto per questo tipo di atteggiamenti.

iil) Responsabilita

Tutti i lavoratori devono contribuire ad assicurareambiente di lavoro in cui venga
rispettata la loro dignita e in cui i dirigenti @pri compresi) abbiano il dovere
particolare di prevenire il verificarsi di abusssaali in quei settori di lavoro dei quali
essi sono responsabili. Si raccomanda che i ditiggiormino il loro personale circa
gli orientamenti politici della gestione e adottimdeguate misure intese a promuovere
tale politica. | dirigenti dovrebbero inoltre prast attenzione e sostenere ogni
membro del personale che sporga denuncia di malssssuale, fornire chiare ed
esaurienti indicazioni circa la procedura da seguitantenere la riservatezza in caso
di molestia sessuale e prevenire ogni ulterioreblproa analogo e ogni eventuale
ritorsione successiva alla soluzione del caso.

Iv) Formazione

Un mezzo importante per prevenire il verificarsiadimportamenti a connotazione
sessuale e per risolvere efficacemente i problgomajora la molestia sessuale abbia
luogo, e rappresentato da una giusta formaziomeaiteria dei dirigenti e dei quadri.
L'obiettivo di tale formazione dovrebbe consisterell'individuare i fattori che
contribuiscono a rendere un ambiente di lavoro tesda siffatti comportamenti e a
sensibilizzare i partecipanti alle proprie respdilga nell'ambito della politica del
datore di lavoro e di qualsiasi problema essi pusgacontrare.

Inoltre, a coloro che svolgono un ruolo ufficiakelllambito delle procedure formali di
denuncia delle molestie sessuali andrebbe impdatitarmazione specialistica di cui
sopra.

E inoltre consigliabile includere nei programmi avviamento e di formazione
informazioni circa gli orientamenti della gestiananerito alle molestie sessuali e alle
procedure adottate.

B. Procedure

Determinante e inoltre la messa a punto di chiapeeeise procedure da adottare in
caso di molestie sessuali. Tali procedure dovreblgarantire una soluzione dei
problemi in modo efficiente ed efficace. Una gupiatica destinata ai lavoratori sul
comportamento da adottare in caso di molestie akssuli eventuali conseguenze
consentira loro di affrontare il problema adeguaate fin dall'inizio, nonché di
attirare I'attenzione sui diritti legittimi dei lexatori e sui limiti di tempo entro cui essi
debbano essere esercitati.

i) Soluzione dei problemi per via informale

La maggior parte di coloro che sono oggetto dinaittni moleste desiderano
semplicemente la fine di questi comportamenti. &irebbe poter disporre di metodi
sia informali che formali per risolvere problemigliesto tipo.

In un primo momento bisognerebbe consigliare i ngeati di risolvere, ove possibile,

il problema per via informale. In taluni casi pdibe risultare sufficiente cercare di
spiegare alla persona che si comporta scorrett@redi@ il comportamento da essa
assunto non e benaccetto, che offende o crea disagthe interferisce con lo

svolgimento del lavoro.



In circostanze in cui sia troppo difficile o imbarante affrontare il problema per
proprio conto, un‘alternativa potrebbe consisterlfaiuto sollecitato o nell'opera di
mediazione di un amico comprensivo o di un congaldnfiducia.

Se il comportamento indesiderato permane o nonrsgéado di risolvere il problema
con mezzi informali, il problema va sollevato tréeniina denuncia ufficiale.

i) Pareri ed assistenza

Si raccomanda che i datori di lavoro designino peesona competente incaricata di
fornire consulenza e assistenza ai dipendenti tmgktattenzioni moleste e che si
assuma la responsabilita di contribuire alla soloeidi qualsiasi problema, sia con
mezzi informali che formali. Pud essere positivdaito che tale funzionario venga
designato con l'accordo dei sindacati o dei dipetide quanto cio aumentera il
consenso nei suoi confronti. Tali consiglieri pbtrero ad esempio essere membri del
servizio del personale o del servizio che si ocalglka parita di opportunita. In talune
organizzazioni essi vengono designati come «cdesiglli fiducia» o «colleghi
comprensivi». Spesso un tale ruolo puo esserecsdaltsindacato dei lavoratori o dai
gruppi di sostegno delle donne.

Qualungue sia il responsabile designato, si racodm&he egli riceva la formazione
piu adeguata per risolvere nel migliore dei maatiablemi specifici e venga informato
in maniera particolareggiata circa la politica eplassi interne per poter svolgere
efficacemente il compito assegnatogli. E importantdtre che gli vengano fornite

adeguate risorse per ottemperare alle proprie m@in& ogni protezione contro

eventuali ritorsioni nei suoi confronti.

lii) Procedura applicabile alla denuncia formale

Si raccomanda che laddove il querelante ritengdeigaati i tentativi di soluzione del
problema sul piano informale, ove questi ultiminsisstati respinti o i risultati siano
insoddisfacenti, si applichi una procedura formaléesa a fornire un‘adeguata
soluzione. Tale procedura dovra garantire ai laweorana seria presa di posizione da
parte dell'organizzazione nei confronti di tali deoe.

Data la natura stessa della molestia sessualeriguitare talvolta alquanto difficile
ricorrere ai normali canali di protesta per motiimbarazzo, per il timore di non
essere presi sul serio, di vedere compromessataipireputazione, di rappresaglia o
nella prospettiva di pregiudicare I'ambiente diolav Pertanto, la suddetta procedura
dovrebbe specificare quale sia la persona competerdsso la quale inoltrare il
reclamo e fornire inoltre un'alternativa qualona,circostanze particolari, la prassi
normale risulti inadeguata, ad esempio, nel casecipo in cui il presunto
persecutore sia proprio il direttore del person8letaccomanda inoltre di fornire ali
dipendenti la possibilita, qualora essi lo desm®gridi denunciare in prima istanza un
eventuale abuso presso la persona competente @nianetie sia del loro stesso sesso.

E buona norma che i datori di lavoro controllindesaminino le denunce di molestie
sessuali e la maniera in cui esse sono stateajgodtr assicurarsi che le procedure
applicate siano efficaci.

iv) Indagini

E importante assicurarsi che le indagini internkesitate in seguito ad un eventuale
reclamo siano svolte con sensibilita e con il dovuspetto per i diritti sia del
guerelante che del presunto molestatore. Esse devsuitare autonome e obiettive.
Gli incaricati di tali indagini non dovranno esseseinvolti in alcun modo nella
testimonianza e dovranno fare il possibile perlves@ al piu presto la questione; le
querele dovranno essere esaminate in via pri@itra procedura dovrebbe fissare



una scadenza di notifica della denuncia nel rispeéi limiti di tempo imposti dalla
legislazione nazionale in materia di procedure agtee.

Si raccomanda il rispetto della prassi che prewdsesia il querelante che il presunto
molestatore godano dello stesso diritto ad ess=istii e/0 essere rappresentati o da
un rappresentante del loro sindacato o da un amiamn collega. Al presunto
molestatore devono essere forniti i dettagli esaitita la natura della denuncia
presentata e deve essergli concessa l'opportunitdpbndere. Va inoltre garantita
assoluta riservatezza in merito a qualsivoglia gnuanel corso della denuncia. Ove si
richieda l'intervento di testimoni, va sottolinelitaportanza della riservatezza.

Riferire ad altri le proprie esperienze negativeniateria di molestie sessuali e
senz'altro sgradevole e penoso, nonché lesivo gebaria dignita. Va pertanto
risparmiata alla vittima di tali molestie, qualanan sia necessaria, un'esposizione
ripetitiva dei fatti.

L'indagine dovrebbe essere incentrata sui fatii mscomanda pertanto al datore di
lavoro di conservare un resoconto completo di tigtaunioni e di tutte le indagini
effettuate.

v) Azione disciplinare

Si raccomanda che ogni violazione della politiceerima a tutela della dignita dei
dipendenti sul posto di lavoro venga trattata camereato disciplinare e le norme
disciplinari specifichino esattamente che cosa rdienda per comportamento
inopportuno sul posto di lavoro. E inoltre buonarma assicurare una chiara
definizione delle pene previste per la violaziomdati norme e specificare che sara
considerato reato disciplinare il perseguitare weeidicarsi di un dipendente che, in
buona fede, ha sporto denuncia di molestia sessuale

Qualora la denuncia venga accolta e si determinielzessita di spostare o trasferire
una delle parti, bisognerebbe tenere in considenazla possibilita di consentire al

guerelante di scegliere se egli desideri rimankse@ posto o essere trasferito altrove.
Il querelante non dovra essere sottoposto ad gcawrvedimento disciplinare nel caso

in cui il reclamo venga accolto ed inoltre, nel @as cui una denuncia venga

riconosciuta valida, il datore di lavoro dovra cofifire la situazione per garantire la
cessazione immediata di un siffatto abuso.

Anche nel caso in cui la denuncia non sia accatfagsempio, nel caso in cui le prove
addotte non siano ritenute decisive, andrebbe presansiderazione la possibilita di
trasferire o di ristrutturare il lavoro di uno degiteressati piuttosto che pretendere da
essi la permanenza nello stesso ambiente di lasantyariamente ai desideri dell'una
o dell'altra parte.

6. RACCOMANDAZIONI Al SINDACATI

La molestia sessuale € un problema che riguardiadsitori di lavoro che i sindacati.
Si raccomanda come buona norma che i sindacatiuloran ed emettano chiare
dichiarazioni di principio in materia e adottino tecessarie misure per creare la
consapevolezza del problema della molestia sessuhlposto di lavoro al fine di
contribuire ad instaurare un clima di lavoro in diffatti abusi non vengano né
consentiti né ignorati. | sindacati dovrebbero aezcdi fornire ai funzionari e ai
rappresentanti una formazione adeguata in mateifia patita, nonché sul
comportamento da adottare in caso di molestie aks3ali informazioni, unitamente
a quelle sulla politica adottata dai sindacati iatenia, dovrebbero essere impartite in
corsi di formazione specifici promossi e/o approvi sindacati stessi. | sindacati
dovrebbero considerare la prospettiva di dichiardeie molestia sessuale un
comportamento inadeguato e di istruire membri eifumari circa le sue implicazioni.



| sindacati dovrebbero inoltre sollevare la quewsiocon i datori di lavoro e
promuovere l'adozione nell'ambito interno di pohg e prassi adeguate intese a
tutelare la dignita degli uomini e delle donne meindo del lavoro. Si raccomanda ai
sindacati di informare gli iscritti del diritto diiascuno a non sottostare a molestie
sessuali sul posto di lavoro e fornire loro oriemati precisi circa le misure da
adottare in caso di abusi sessuali perpretationeidonfronti, nonché circa i loro diritti
dal punto di vista giuridico.

Laddove si verifichino casi di denunce, e impomattie i sindacati li affrontino con la
dovuta serieta e comprensione e garantiscano aklquée la possibilita di essere
rappresentato nel caso in cui la denuncia abbiseguito. E importante creare un
ambiente in cui i diretti interessati siano motivatsporgere querela consapevoli di
ottenere una risposta comprensiva ed il sosteghagdpresentanti locali delle unioni
sindacali. | sindacati devono prendere in consilere la prospettiva di designare
funzionari con formazione speciale col compito aingigliare ed informare i membri
in merito ad eventuali denunce di molestia sesseale intervenire a loro nome in
caso di necessita. Essi svolgeranno pertanto iuiatdi sostegno determinante.
Un'idea positiva sarebbe garantire una sufficieap@resentanza femminile a sostegno
delle lavoratrici oggetto di molestia sessuale.

Si raccomanda inoltre, qualora il sindacato rapgresia il querelante che il presunto
molestatore al fine della procedura di presentazella denuncia, di chiarire che |l
ruolo di rappresentanza dell'unione sindacale ngulica da parte di quest'ultima un
atteggiamento conciliante nei confronti di un compmento offensivo. In ogni caso,
non e consentito allo stesso funzionario rappresemntrambe le parti.

Si raccomanda agli interessati di conservare lamentazione dell'incidente in cui sia
incorso il lavoratore molestato per garantire lassiraa efficacia ad ogni eventuale
azione formale o informale intrapresa in propoditgindacato auspica inoltre che gli
vengano trasmessi e tutelati dal segreto tuttitii idativi ad eventuali incidenti di
guesto tipo. Le organizzazioni sindacali dovrebbeantrollare e verificare i
documenti a loro disposizione in risposta ai reclanm rappresentanza dei presunti
molestatori e molestati al fine di garantire |'editia delle loro risposte.

7. RESPONSABILITA DEI LAVORATORI

| lavoratori svolgono un ruolo decisivo nel contiile a creare un clima di lavoro in
cui la molestia sessuale sia inaccettabile. Possofiatti contribuire a prevenire |l
verificarsi di tali molestie creando la consapexnat e sensibilita nei confronti del
problema e assicurandosi che le norme comportainpatajuanto riguarda se stessi e
i colleghi non causino alcuna violazione della Idrgnita.

| dipendenti possono contribuire notevolmente aragpgare atti di questo genere
mettendo in chiaro l'inaccettabilita di siffattimportamenti e sostenendo quei colleghi
che ne sono vittime e che intendono sporgere désmunc

| lavoratori che sono a loro volta oggetto di mb&esladdove possibile, dovrebbero
convincere il loro persecutore che il suo compoedaim € indesiderato ed
inammissibile. Alle volte pud bastare a por fineratale comportamento la presa di
coscienza del molestatore dell'insostenibilita deb atteggiamento. Qualora egli
persista, i dipendenti dovranno informarne la gesti e/o il loro rappresentante
attraverso i giusti canali e richiedere un'adegaatistenza per por fine a tali abusi,
per via informale o formale. (1) GU n. C 157 del 871990, pag. 3, punto 3.2.

(2) The dignity of Women at Work: Report on thelgem of sexual harassment in the
Member States of the European Communities, ottdl®®7, a cura di Michael



Rubenstein (ISBN 92-825-8764-9).(3) Terzo programdizione sulla parita di
opportunita tra donne e uomini, 1991-1995, COM@®) del 6. 11. 1990.

(1) Risoluzione del Consiglio sulla tutela dellgmita degli uomini e delle donne nel
mondo del lavoro (GU n. C 157 del 27. 6. 1990),tpun

(2) Risoluzione del Consiglio sulla protezione dealignita degli uomini e delle donne
nel mondo del lavoro (GU n. C 157 del 27. 6. 199@y. 3, punto 1.

(3) Direttiva 76/207/CEE del Consiglio (GU n. L @8l 14. 2. 1976, pag. 40), articolo
2 (appendice ).

(4) Risoluzione del Consiglio (GU n. C 157 del 871990, pag. 3), punto 2.3, lettera
a).

(1) Azione positiva - Pari opportunita per le dommal'occupazione - Una Guida,
OPOCE, 1988.



