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Per molestia sessuale sul posto di lavoro si inten-
de qualsiasi comportamento di carattere sessuale
o fondato sull'appartenenza di genere che, per
una delle parti, risulta indesiderato sul posto di
lavoro offendendo la persona nella sua dignita.
La molestia puo verificarsi durante il lavoro op-
pure nel contesto di eventi aziendali. A molestare
possono essere le collaboratrici e i collaboratori
dell'impresa (con o senza funzione gerarchica), i
dipendenti delle aziende partner o la clientela.

Le molestie sessuali possono verificarsi tramite

parole, gesti o atti.

Concretamente, ecco alcuni esempi:

> Insinuazioni e commenti equivoci sull'aspetto
esteriore di collaboratrici e collaboratori.

Osservazioni e barzellette sessiste sulle carat-
teristiche sessuali, il comportamento sessuale
e I'orientamento sessuale di donne e uomini.
Presentazione, affissione o esposizione di ma-
teriale pornografico nei luoghi di lavoro.

Le collaboratrici e i collaboratori ricevono invi-
ti indesiderati con un chiaro intento.

Si verificano contatti fisici indesiderati.

Le collaboratrici e i collaboratori vengono per-
seguitati dentro o fuori I'azienda.

Si verificano tentativi di avvicinamento abbi-
nati alla promessa di vantaggi o alla minaccia
di svantaggi.

Si verificano atti sessuali, coazione sessuale o
violenza carnale.

MOLESTIE SESSUALI?

COSA SONO LE

Cos’é il sessismo?

Per sessismo si intende ogni
tipo di discriminazione in base
al genere. Se le donne o gli uo-
mini sono, per esempio, derisi a
causa del loro aspetto esteriore,
del loro comportamento o del
loro orientamento sessuale op-
pure se sono esposti a commen-
ti equivoci, si & di fronte a dei

comportamenti sessisti.

Per giudicare se il comportamento osservato rap-
presenti un innocente flirt, Iinizio di una relazio-
ne fra colleghe e colleghi di lavoro oppure un
caso di molestie sessuali esiste una regola sem-
plice: determinante non & I'intenzione della per-
sona che molesta, bensi il modo in cui il suo
comportamento é recepito dalla persona interes-
sata, ossia se questa lo avverte come desiderato
o indesiderato.




IL MANDATO LEGISLATIVO

Come datrici o datori di lavoro non solo & nel
vostro interesse che le collaboratrici e i collabo-
ratori possano svolgere i loro compiti in un buon
clima di lavoro; siete anche responsabili di pre-
servare la loro dignita e proteggerli dalle molestie
sessuali nei luoghi di lavoro. Questa responsabili-
ta deriva da varie disposizioni legislative:

> Articolo 328 del Codice delle
obbligazioni

«Nei rapporti di lavoro, il datore di lavoro deve
rispettare e proteggere la personalita del lavora-
tore, avere il dovuto riguardo per la sua salute e
vigilare alla salvaguardia della moralita. In par-
ticolare, deve vigilare affinché il lavoratore non
subisca molestie sessuali e, se lo stesso fosse vit-
tima di tali molestie, non subisca ulteriori svan-

taggi.»

> Articolo 6 capoverso 1 della legge
sul lavoro

«A tutela della salute dei lavoratori, il datore di
lavoro deve prendere tutti i provvedimenti, che
I'esperienza ha dimostrato necessari, realizzabi-
li secondo lo stato della tecnica e adeguati alle
condizioni d'esercizio. Deve inoltre prendere i
provvedimenti necessari per la tutela dell’integrita
personale dei lavoratori.»

Le «Indicazioni relative alle ordinanze 3 e 4 con-
cernenti la legge sul lavoro» trattano esplicita-
mente la fattispecie della molestia sessuale, con
particolare riferimento all’articolo 2 dell'ordinan-
za 3 concernente la legge sul lavoro.

Nel diritto delle obbligazioni e nel diritto del la-
voro, il legislatore esige da voi che proteggiate
la personalita delle lavoratrici e dei lavoratori. La
legge sulla parita dei sessi pone in rilievo il divie-
to di discriminazione e definisce la molestia ses-
suale non solo come lesiva della dignita umana,
ma anche come un comportamento discrimina-
torio.

> Articolo 4 della legge sulla
parita dei sessi

«Per comportamento discriminante si intende
qualsiasi comportamento molesto di natura ses-
suale o qualsivoglia altro comportamento con-
nesso con il sesso, che leda la dignita della per-
sona sul posto di lavoro, in particolare il proferire
minacce, promettere vantaggi, imporre obblighi
0 esercitare pressioni di varia natura su un lavo-
ratore per ottenerne favori di tipo sessuale.»

> Articolo 5 capoverso 3 della legge

sulla parita dei sessi
«Nel caso di discriminazione mediante molestia
sessuale, il tribunale o l'autorita amministrati-
va puo parimenti condannare il datore di lavoro

ed assegnare al lavoratore un’indennita, a meno
che lo stesso provi di aver adottato tutte le pre-
cauzioni richieste dall’esperienza e adeguate
alle circostanze, che ragionevolmente si poteva-
no pretendere da lui per evitare simili compor-
tamenti o porvi fine. L'indennita ¢ stabilita con-
siderando tutte le circostanze, in base al salario
medio svizzero.»

La protezione dalle molestie sessuali rientra
nell'obbligo di diligenza che, come datrici o da-
tori di lavoro oppure dirigenti, dovete assolvere
nei confronti delle collaboratrici e dei collabora-
tori. Inoltre, potreste dover rendere conto anche
guando a molestare sono dipendenti tempora-
nei, fornitori o clienti.
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L'indagine mostra che le situazioni moleste per
le donne sono causate per i tre quarti da uomi-
ni, principalmente da singoli uomini, ma anche
da gruppi di uomini. Le donne segnalano anche
comportamenti molesti messi in atto da gruppi
misti (uomini e donne) e, molto raramente, com-
portamenti molesti di donne.

Gli uomini indicano che le situazioni moleste
sono dovute per oltre la meta a uomini (singo-
larmente o in gruppi), per un quarto a donne e
per un ulteriore quarto a gruppi misti.

In primo luogo sono i colleghi e le colleghe di la-
voro a comportarsi in modo molesto. Spesso &
anche la clientela. Al terzo posto seguono i su-
periori o le superiore. Le donne segnalano molto
pit spesso degli uomini comportamenti molesti
messi in atto da superiori. Gli uomini rilevano per
contro molto piti spesso delle donne comporta-
menti molesti attuati da persone subalterne.

Perché si verificano delle
molestie sessuali?

Le persone che molestano o sono
molestate non sono né ammalate
né nevrotiche. Il motivo che
spinge a molestare sessualmente
& principalmente la volonta di
esercitare potere e dominazione.
Erotismo, attrazione o addirit-
tura amore svolgono un ruolo
secondario. Nella sfera della ses-
sualita, le persone sono sensibili
e vulnerabili. Questa situazione

viene sfruttata.

QUALI FORME DI COMPORTAMENTO

MOLESTO SONO DIFFUSE?

Le donne e gli uomini sono confrontati soprat-
tutto con osservazioni, barzellette e allusioni in-
decenti e denigratorie. Le donne subiscono inol-
tre spesso situazioni in cui sono oggetto di fischi,
di sguardi volti a valutare il loro fisico e di con-
tatti fisici indesiderati. Gli uomini menzionano
telefonate, lettere o e-mail dal contenuto deni-
gratorio e sessuale, gesti osceni e materiale por-
nografico.
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Le molestie sessuali hanno un effetto negativo
sull’azienda, pregiudicano la buona collaborazio-
ne e riducono la produttivita. In un clima di insicu-
rezza e sfiducia si lavora male; inoltre aumentano
i tempi improduttivi e le assenze per malattia.

In relazione con le molestie sessuali si registrano
spesso disdette e licenziamenti. La sostituzione
di personale genera costi ed & accompagnata da
una perdita di esperienza.

Se un tribunale constatasse una molestia sessu-
ale, la datrice o il datore di lavoro sarebbe chia-
mato a sopportare ulteriori costi: onorari degli
avvocati, spese di giustizia, indennita fino a sei
mensilita di salario, nonché eventuali richieste di
riparazione morale e risarcimento dei danni.

| casi di molestie sessuali portati davanti al giudi-
ce vengono ripresi ben volentieri dai media:
per l'impresa cid pud comportare una perdita
d'immagine.




MISURE PREVENTIVE

La cosa piu importante é: promuovete un cli-
ma di lavoro libero da molestie e intervenite se
doveste, per esempio, constatare che in seno
all'azienda circola del materiale pornografico o
se una collaboratrice e oggetto di barzellette e
commenti denigratori. Paleserete cosi il vostro
atteggiamento in modo chiaro e deciso.

Sia la legge sulla parita dei sessi che la legge sul
lavoro esigono dalle datrici e dai datori di lavoro
delle misure preventive contro le molestie sessu-
ali. E dunque nel vostro interesse attuare questo
mandato legislativo.

> Ridurrete cosi il pericolo che nella vostra azien-
da si verifichino casi di molestie.

> Se nonostante tutto si verificasse un caso di
molestie sessuali, la capacita di provare al tri-
bunale d‘aver predisposto misure preventive
adeguate potra costituire un elemento scagio-
nante.

> Con le misure preventive proteggerete sia le
collaboratrici e i collaboratori che voi stessi.

UN DOCUMENTO DI PRINCIPIO

La base per prevenire le molestie sessuali nella

vostra azienda & un documento di principio che

contenga almeno i seguenti elementi:

> Una dichiarazione di principio
Come datrice o datore di lavoro oppure diri-
gente esplicitate chiaramente la vostra posi-
zione nei confronti delle molestie sessuali,
spiegando che in azienda non sono tollerate.

> La definizione
Il documento contiene una definizione delle
molestie sessuali sul posto di lavoro. E tutta-
via necessario che questo concetto astratto
venga concretizzato. La cosa migliore & quel-
la di proporre alcuni esempi legati alla vita la-
vorativa quotidiana in seno alla vostra azien-
da e che risultino facilmente comprensibili per
le collaboratrici e i collaboratori. Allo scopo,
potrete anche ricorrere alla lista riportata a
pagina 3 nel presente opuscolo.

> Il sostegno offerto alle persone

molestate

Sollecitate le collaboratrici e i collaboratori a
difendersi attivamente contro le molestie ses-
suali o a impegnarsi se dovessero esserne te-
stimoni. lllustrate quale sostegno le vittime
di molestie sessuali ricevono dall'azienda —
concretamente, che non devono temere né
rappresaglie né una perdita del posto di la-
voro — e a chi possono rivolgersi per ottenere
informazioni, consigli e aiuto. (Per maggiori
precisazioni si rimanda alla sezione «Interlo-
cutori per le vittime» a pagina 16.)

> Le sanzioni

Sottolineate il divieto di molestare sessual-
mente, specificando che chi molesta incorre
in sanzioni.

Il documento di principio, con i suoi quattro pun-
ti essenziali, deve essere disponibile in forma
scritta. Puo essere, per esempio, una scheda, un
volantino oppure un documento inserito in un
manuale accessibile a tutti. A dipendenza dei bi-
sogni, vi si potranno poi unire altri materiali in-
formativi (indirizzi utili, interlocutori o consultori
esterni, informazioni generali, ecc.).



INFORMARE

Il documento di principio deve essere portato a
conoscenza di tutte le collaboratrici e i collabora-
tori. Potrete informarli oralmente o per scritto,

scegliendo la forma che meglio vi si addice e rien-

tra nella vostra cultura aziendale. L'effetto miglio-
re lo otterrete facendo entrambe le cose. Con
la presentazione orale del materiale informativo
rendete noto il vostro atteggiamento univoco.
La documentazione scritta ha il vantaggio di po-
ter essere consegnata a tutte le collaboratrici e
i collaboratori, nonché alle persone neoassunte;
inoltre e utilizzabile ripetutamente.

ORALMENTE...

Oralmente potete informare nell'ambito di un in-
contro destinato a tutte le collaboratrici e i colla-
boratori. Dato che il tema & delicato, una simile
presentazione richiedera una buona preparazio-
ne. Per la realizzazione potrete anche avvalervi
di un aiuto esterno. Vi sono molte specialiste
e molti specialisti che da anni si occupano del
tema e sono in grado di fornire un sostegno per
la pianificazione, la realizzazione e la moderazio-
ne di un incontro.

Un incontro nel plenum presenta il vantag-
gio che tutte le collaboratrici e i collaborato-
ri sono informati contemporaneamente. Se nel-
la vostra azienda molti dipendenti lavorano a
tempo parziale, dovrete scegliere di proposito
il momento informativo oppure indire ripetuta-
mente |'incontro allo scopo di raggiungere tut-
to lo staff.

Da quadro per un’informazione sulle molestie
sessuali sul posto di lavoro possono fungere an-
che i colloqui realizzati regolarmente con le colla-
boratrici e i collaboratori per stabilire gli obiettivi
o le qualifiche. In questa occasione potrete con-
segnare loro il documento di principio.

... OPPURE PER SCRITTO

ASSICURARE L'EFFETTO NEL TEMPO



PREGIUDIZI

Malgrado tutte le precauzioni e una ripetuta in-
formazione, anche nella vostra impresa puo ve-
rificarsi un caso di molestie sessuali. E una cosa
sgradevole e alimenta un cattivo clima di lavoro.
Incominciano a circolare voci. E inevitabile che ci
si schieri pro o contro la persona che ha molesta-
to e la sua vittima. Si crea cosi un ottimo sostrato
per i pregiudizi. E percio determinante conosce-
re i pregiudizi che ricorrono frequentemente,
designarli in quanto tali e confutarli. I pregiudizi
hanno la funzione di minimizzare i fatti o di attri-
buire le colpe in modo indifferenziato (p. es. in
base al sesso o all'origine).

Nel presente opuscolo troverete alcuni esempi di
pregiudizi correnti e le relative spiegazioni.

PREGIUDIZIO 1

PREGIUDIZIO 2

ALLE DONNE - MA ANCHE AGLI
UOMINI - PIACE SENTIRE APPREZ-
ZAMENTI IN MERITO AL

LORO ASPETTO ESTERIORE, AL
LORO ABBIGLIAMENTO, ALLA LORO
ATTRATTIVA (SESSUALE).

E senz'altro possibile. Ma se la vittima fa
capire esplicitamente o implicitamente
che simili osservazioni non le sono gra-
dite, allora vanno tralasciate.

PREGIUDIZIO 3

SONO LE DONNE A PROVOCARE
CON IL LORO COMPORTAMENTO O |
LORO ABITI.

Invece é vero il contrario: le donne vit-
time di molestie sessuali si vestono spes-
so in modo poco appariscente e sono
riservate. Con un’osservazione simile si
vuole scaricare sulla vittima la responsa-
bilita degli abusi.

ALTRI PAESI, ALTRI USI E COSTUMI

E vero che non tutte le culture conosco-
no gli stessi limiti nelle relazioni fra i ge-
neri. Cio che in tutte le culture & invece
uguale, e cio che conta, € se la persona
interessata avverte il comportamento in
questione come molestia, ossia se si sen-
te pregiudicata nella propria integrita
sessuale oppure no. Questi limiti vanno
rispettati.

La questione
dell’abbigliamento

La maggior parte delle colla-
boratrici e dei collaboratori
sanno quale tipo di abbiglia-
mento si addice al loro impiego
o al lavoro che sono chiamati a
svolgere quotidianamente. San-
no distinguere fra un’occasione
formale e un evento informale.
Se la questione dell’abbiglia-
mento dovesse veramente
rappresentare un problema in
seno all’azienda parlatene diret-
tamente con le collaboratrici e i
collaboratori oppure incaricate
una persona idonea di farlo. E
preferibile che con 'interessata
o 'interessato parli una persona
dello stesso sesso.

In un’impresa piu grande &
ipotizzabile che la direzione
prescriva I’abbigliamento. Con

cio regna chiarezza.



INTERLOCUTORI PER

LE VITTIME

Una delle misure preventive é che la vittima sap-
pia esattamente dove trovare informazioni o aiu-
to. Fate dunque in modo che le collaboratrici e
i collaboratori sappiano a chi possono rivolgersi
qualora ne avessero bisogno. Designate una per-
sona o un servizio che, all'interno o all'esterno
dell'azienda, funga da interlocutore e sia in gra-
do di sostenere coloro che chiedono consulenza.

COSA FA L'INTERLOCUTORE?

La persona che funge da interlocutore dovrebbe

assumersi almeno i seguenti compiti:

> Essa ascolta la persona che chiede consigli o &
molestata, le crede sulla parola, le garantisce
che la sua testimonianza sara trattata in mo-
do confidenziale e che qualsiasi ulteriore pas-
so sara intrapreso solo con il suo consenso.

> Annota succintamente per scritto ogni epi-
sodio.
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> lllustra le possibilita di fare qualcosa: incorag-
gia chi chiede consigli a difendersi attivamen-
te, a porre precisi limiti a chi molesta e, se gli
abusi non cessassero, ad annotare per scritto
I'ulteriore decorso.

> Conosce le ulteriori possibilita di azione e le
loro conseguenze. Nel colloquio con la vitti-
ma chiarisce quale modo di procedere & indi-
cato nel suo caso specifico.

> Se la persona molestata non e in grado o non
riesce a far cessare le molestie, I'interlocutrice
o l'interlocutore puo sollecitare un colloquio
con la persona che molesta o il suo superiore.
Per questo e tuttavia necessario I'accordo del-
la vittima.

PROFILO DELL'INTERLOCUTORE

La persona che funge da interlocutore dovrebbe
essere stimata da collaboratrici e collaboratori,
avere la reputazione di una persona di fiducia,
imparziale, discreta e credibile. Per le vittime di
molestie & il garante che assicura che il loro re-
clamo é trattato confidenzialmente. La sua fun-
zione e il suo inserimento nella struttura organiz-
zativa consentono all'interlocutore di assumere
una propria posizione e di difenderla sia di fronte
alla persona che molesta, sia di fronte alla vit-
tima, nonché ai rispettivi superiori. Nei casi di
minore gravita dovrebbe avere la competenza
di pronunciare autonomamente un verdetto. Gli
interlocutori possono essere collaboratrici o col-
laboratori oppure specialiste o specialisti esterni.

17

Nelle aziende con meno di 50
dipendenti esiste teoricamente
la possibilita che la datrice o

il datore di lavoro oppure un
quadro aziendale assuma la fun-
zione di interlocutore. Tuttavia,
cid potrebbe creare piut problemi
di quanti non ne risolva. Il tema
delle molestie sessuali ci traspor-
ta in un contesto connotato da
vergogna e imbarazzo. Per le
vittime puo rivelarsi difficile
dover chiedere aiuto al massimo
livello gerarchico. D’altronde,
non & da escludere che a essere
sospettati di molestie sessuali
siano proprio il datore di lavoro

e i dirigenti.

COME TROVARE UN

INTERLOCUTORE INTERNO?

Se optate di principio per un interlocutore inter-
no dovete cercare di identificare la collaboratri-
ce o il collaboratore idoneo in seno all'azienda.
Come datrici o datori di lavoro oppure come
dirigenti conoscete bene il vostro personale e
sapete certamente a chi corrisponde il profilo
dell'interlocutore e chi — con un’opportuna pre-
parazione —sara in grado di svolgere questo com-
pito. Dato che a essere molestate sessualmente
sono principalmente le donne, & preferibile che il
compito sia affidato a una donna. Ancor meglio
sarebbe se, come interlocutori, poteste mettere
a disposizione una donna e un uomo.

Nelle imprese pit grandi gli interlocutori si trova-
no spesso presso il servizio del personale o sono
membri di una commissione del personale.

Nelle piccole e medie imprese la scelta delle per-

sone che potrebbero assumere tale funzione é

ovviamente limitata dalle dimensioni della realta

aziendale e non e affatto consigliata perché é

difficile che sappiano davvero dimostrarsi impar-

ziali.

Ecco due suggerimenti che potrebbero esservi di

aiuto:

> Tra le persone pensionate di recente si trova
forse qualcuno che potrebbe fungere da in-
terlocutore.

> Vi alleate con una o piu aziende nella regio-
ne per designare ognuna una o piu persone
cui affidare questa funzione. Le vittime han-
no cosi la possibilita di rivolgersi sia all'inter-
locutore della propria azienda, sia a quello di
un‘azienda partner.

GLI INTERLOCUTORI DEVONO ESSE-
RE PREPARATI AL LORO COMPITO
Essere interlocutore non & un compito semplice.
In ogni caso & necessaria una preparazione, una
formazione specializzata. Simili formazioni dura-
no di regola uno o due giorni. Come datrici o da-
tori di lavoro siete dunque chiamati a sopportare
dei costi di formazione. Tuttavia, si tratta di un
investimento in un clima di lavoro connotato da
stima e contatti rispettosi fra il personale. A lun-
go termine non manchera di rivelarsi pagante.



FORMAZIONE DEGLI INTERLOCUTORI

INTERNI

Nelle grandi aziende il servizio del personale or-

ganizza un’offerta formativa oppure affida la for-

mazione degliinterlocutori a specialiste e speciali-

sti esterni.

Per le medie aziende questa soluzione e troppo

costosa. Ecco alcuni suggerimenti in merito alle

alternative:

> Informatevi se nella vostra regione esiste un’
offerta pubblica di formazione per gli inter-
locutori aziendali che si occupano di molestie
sessuali (istituzioni di formazione di una certa
importanza, sindacati).

> Se nella vostra regione vi sono grandi azien-
de, informatevi se offrono al loro interno si-
mili formazioni alle quali possano partecipare
i vostri interlocutori.

> Forse riuscite a trovare nelle vicinanze delle
aziende interessate con le quali sia possibile
organizzare e finanziare un’offerta congiunta.

> Cercate una soluzione nell'ambito delle orga-
nizzazioni datoriali. Siete sicuramente membri
di un‘associazione di artigiani o commercianti
locale o regionale oppure di un‘organizzazione
professionale o di categoria. Proponete di for-
mare gli interlocutori a questo livello.

PERSONE E SERVIZI CHE FUNGONO

DA INTERLOCUTORI ESTERNI

Infine esiste anche la possibilita di ricorrere a so-

luzioni esterne:

> Esistono specialiste e specialisti esterni in gra-
do di assumere il compito di interlocutori.
Hanno esperienza con le molestie sessuali nei
luoghi di lavoro. Ricorrere a loro comporta
tuttavia dei costi. Gli indirizzi di specialiste e
specialisti esterni si trovano sotto
www.molestiesessuali.ch.

> Nelle regioni urbane ci sono consultori che
consigliano e accompagnano le vittime di mo-
lestie sessuali. Questi servizi sono general-
mente pubblici e accessibili a chiunque solleci-
ti una consulenza. Informazioni possono dare
per esempio i servizi sociali locali o regionali, i
servizi cantonali per la parita, i consultori dell’
aiuto alle vittime, i consultori specializzati in
tema di donna e lavoro, oppure gli uffici can-
tonali di conciliazione.




SOLUZIONI INFORMALI

Con la designazione degli interlocutori avete
compiuto un importante passo per risolvere i
conflitti all’interno dellazienda: in alcuni casi,
I'interlocutore riuscira a risolvere il conflitto me-
diante alcuni colloqui con l'accordo delle parti.
Qui si tratta di una procedura informale, della
quale voi, come datrici o datori di lavoro oppure
dirigenti, non verrete forse mai a conoscenza.
Ma non tutti i conflitti si lasciano risolvere in
questo modo. Dovreste percio riflettere anche su
come procedere qualora in via informale non sia
possibile giungere a un accordo fra le parti.
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POSSIBILITA D'INTERVENTO
IN SENO ALL'AZIENDA

UNA PROCEDURA FORMALE
INTRAZIENDALE

Per poter indagare su un caso, & necessario che
la persona molestata presenti un reclamo. E pre-
feribile che lo faccia per scritto; ma si potrebbe
ipotizzare anche una versione orale. Con il recla-
mo la persona molestata da il proprio consenso
all'avvio di una procedura a carattere formale.
Stando cosi le cose, come datrici o datori di la-
voro, dovete prendere in mano il caso.

Se vi trovate in presenza di un caso manifesto
di molestie sessuali, dovete intervenire per far
smettere immediatamente la persona che mole-
sta, ammonirla, trasferirla o, a dipendenza della
gravita dei fatti, licenziarla.



INDAGINE

Puo darsi che lo stato dei fatti non sia univoco e
necessiti di ulteriori chiarificazioni. Si rende ne-
cessario indagare sul caso. L'indagine deve esse-
re avviata e realizzata in tempi brevi. Cio rientra
nel vostro obbligo di diligenza. Potete anche af-
fidare I'indagine a una persona idonea in seno
alla vostra azienda, ma per tutte le parti coin-
volte & preferibile che ricorriate a una persona
esterna — e cio vale in particolare per le piccole
aziende.

Quattro sono i passi obbligati nell’ambito
di una chiarificazione interna:
> ascoltare la persona che ha presentato
il reclamo,
ascoltare la persona accusata,
ricercare e interrogare eventuali testimoni,
redigere un resoconto dell’indagine.

Due punti valgono per tutti i passi

procedurali:

> l'intera procedura deve essere documentata
per scritto,

> entrambe le parti hanno il diritto di esaminare
gli atti.
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EVITARE LE CONDANNE PRELIMINARI
E LO SPARGERSI DI VOCI

Non appena sono in corso i chiarimenti, sono di
regola coinvolte pil persone e il caso viene di-
scusso fra il personale. Cio vale soprattutto per
le piccole aziende, nelle quali tutti si conoscono.
Siraccomanda percio di informare in modo breve
e oggettivo sulla procedura. In tal modo si evita
che le parti risultino condannate anzi tempo: una
condanna che pud colpire la persona che ha spor-
to reclamo, le testimoni e i testimoni, nonché la
persona accusata.

DOPO L' INDAGINE

Quando l'indagine e conclusa ed ¢ chiarito che si

tratta di un caso di molestie sessuali vi sono del-

le conseguenze:

> La persona che ha molestato deve scusarsi e
— a dipendenza della gravita dei fatti — riceve
un ammonimento, & trasferita all'interno dell’
azienda o é licenziata. Cio vale anche per le
persone che avessero accusato ingiustamente
qualcuno.

> La persona molestata ha diritto a una ripara-
zione.

> Ll'azienda deve potenziare le misure preven-
tive.

> Tutte le misure dovrebbero di nuovo essere
comunicate al personale in una forma oppor-
tuna.

Un regolamento & utile
Ovviamente, come datrici o
datori di lavoro, presumete che
nei luoghi di lavoro in seno alla
vostra azienda non si verifichino
molestie sessuali. Con il do-
cumento di principio avete gia
lanciato un importante segnale.
A voi, nonché alle collabora-
trici e ai collaboratori infonde
comungque sicurezza sapere che il
modo in cui vengono trattate le
molestie sessuali & stabilito in un
regolamento. Il documento ha il
vantaggio che — se si verificasse
un caso — I'intero svolgimento
della procedura ¢ gia delineato.
Nel frattempo esiste tutta una se-
rie di simili regolamenti, cosicché
Pimpegno richiesto per redigere
una versione a misura della
propria azienda ¢ limitato. Per
istruzioni ed esempi si rimanda a

www.molestiesessuali.ch.

LA PROCEDURA DI CONCILIAZIONE

Se non é possibile trovare una soluzione all’in-
terno dell'azienda, sussiste la possibilita di adi-
re I'ufficio cantonale di conciliazione. Tali uffici
sono infatti stati creati in tutti i cantoni. Le parti
possono adire gli uffici di conciliazione qualora si
presuma una violazione della legge sulla parita
dei sessi. Cio vale anche per la fattispecie delle
molestie sessuali. Gli uffici di conciliazione tenta-
no diindurre le parti a un’intesa. Il loro compito si
limita comunque alla conciliazione. Se un’intesa
non viene raggiunta, la parte che promuove la
causa deve adire il tribunale entro tre mesi per

PROCEDURA
EXTRAZIENDALE

far valere i propri diritti. In alcuni cantoni, prima
di poter adire il tribunale, & obbligatoria la pro-
cedura di conciliazione, in altri & facoltativa. La
procedura di conciliazione & gratuita.

UNA PROCEDURA GIUDIZIARIA

In base all‘articolo 5 della legge sulla parita dei
sessi, le persone molestate possono chiedere al
tribunale di constatare e far cessare una discri-
minazione—quale & rappresentata dalle molestie
sessuali —, rispettivamente di ordinare che venga
omessa in futuro. Come datrici o datori di lavoro
potete essere obbligati a versare un‘indennita, un
risarcimento del danno e una riparazione morale.

La legge sulla parita dei sessi prescrive all’articolo
10 anche le condizioni della protezione dal licen-
ziamento. Quest’ultima vale per la durata di una
procedura di reclamo in seno all‘azienda, non-
ché di una procedura di conciliazione o di una
procedura giudiziaria. Essa cessa sei mesi dopo
la conclusione della procedura.

Una procedura pud essere avviata anche se la
persona che promuove la causa non lavora piu
nell’azienda.



LETTURE CONSIGLIATE

INDIRIZZI UTILI E

INFORMAZIONI PER LE LAVORATRICI
E | LAVORATORI

L'Ufficio federale per I'uguaglianza fra donna e
uomo UFU e la Segreteria di Stato dell’economia
SECO mettono a disposizione gratuitamente
I'opuscolo «Molestie sessuali sul posto di la-
voro. Una guida per le lavoratrici e i lavoratori.»
Si puo ordinare anche in grande numero presso
I'Ufficio federale delle costruzioni e della logisti-
ca UFCL. Esso é disponibile in italiano (Numero
d'ordinazione: 301.922.i), tedesco (301.922.d) e
francese (301.922.f). Indirizzo per le ordinazioni:
www.pubblicazionifederali.admin.ch
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SCHEDE INFORMATIVE E REGOLAMENTI
Ulteriori informazioni ed esempi di schede in-
formative e regolamenti si trovano sotto
www.molestiesessuali.ch. La pagina web e
messa a disposizione dall’'Ufficio federale per
I'uguaglianza fra donna e uomo UFU.

INDIRIZZI UTILI

Sempre sotto www.molestiesessuali.ch si trova-
no anche gli indirizzi degli uffici di conciliazione,
dei consultori, di specialiste e specialisti, le offer-
te di formazione e perfezionamento per interlo-
cutori, ecc.

Gli indirizzi degli ispettorati cantonali del lavoro
sono riportati sotto www.arbeitsinspektorat.ch.

LETTURE CONSIGLIATE

> Informazioni dettagliate si trovano in «Mole-
stie sessuali sul posto di lavoro. Guida prati-
ca per le aziende», di Véronique Ducret, pub-
blicato dalle Edizioni Ulivo nel 2005.

Per ulteriori letture di approfondimento si riman-
da a www.molestiesessuali.ch

La sequente lista di controllo puo essere ordinata sotto
forma di documento in formato A4 presso I'Ufficio fede-
rale delle costruzioni e della logistica UFCL. E disponibile
in italiano (Numero d’ordinazione: (301.928.i), tedesco
(301.928.d) e francese (301.928.f). Indlirizzo per le ordina-
zioni: www.pubblicazionifederali.admin.ch




Il rispetto reciproco crea un buon clima di lavoro

Lista di controllo
Molestie sessuali

Cosa fate nella vostra impresa per prevenire le molestie sessuali?
Il primo atto di prevenzione €& un atteggiamento univoco da parte
della direzione.

Le molestie sessuali assumono molte forme. Si manifestano in qual-
siasi comportamento di carattere sessuale che, per una delle parti,
risulta indesiderato offendendo la persona nella sua dignita. La mole-
stia puo verificarsi durante il lavoro oppure nel contesto di eventi
aziendali. A molestare possono essere i collaboratori e le collabora-
trici, le superiore e i superiori, i dipendenti delle aziende partner o la
clientela.

| pericoli principali sono:
m Violazione dell'integrita psichica e fisica della persona molestata

e conseguenze per la sua salute.
m Pregiudizio per il clima lavorativo e il rendimento.

Questa lista di controllo vi mostra come prevenire e lottare contro le
molestie sessuali in seno all'impresa.

Indirizzo e n. d’ordinazione: UFCL, Vendita di pubblicazioni federali, CH-3003 Berna
www.bundespublikationen.admin.ch
Art. n. 301.928.i

Dipartimento federale dell’economia DFE
Segreteria di Stato dell’'economia SECO
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Dipartimento federale dell‘interno DFI

Confederaziun svizra

Ufficio federale per I'uguaglianza fra donna e uomo UFU

Qui in seguito trovate una serie di domande importanti sul tema di questa lista di controllo.

Se a una domanda rispondete con [ «<no» oppure [ «in parte» dovete adottare una misura.

Annotate le misure sull’ultima pagina.

Riconoscere le molestie sessuali

Nei luoghi di lavoro le molestie sessuali possono assumere varie forme,
p.es.:

¢ Insinuazioni e commenti equivoci sull’aspetto esteriore di collabora-
trici e collaboratori.

Osservazioni e barzellette sulle caratteristiche sessuali, il comporta-
mento sessuale e I'orientamento sessuale di donne e uomini.
Presentazione, affissione o esposizione di materiale pornografico nei
luoghi di lavoro.

Le collaboratrici e i collaboratori ricevono inviti indesiderati con un
chiaro intento.

Si verificano contatti fisici indesiderati.

¢ Le collaboratrici e i collaboratori vengono perseguitati dentro o fuori
I’azienda.

Si verificano tentativi di avvicinamento abbinati alla promessa di van-
taggi o alla minaccia di svantaggi.

Si verificano atti sessuali, coazione sessuale o violenza carnale.

Per giudicare se il comportamento osservato rappresenti un innocente
flirt, I'inizio di una relazione fra colleghe e colleghi di lavoro oppure un
caso di molestie sessuali esiste una regola semplice: determinante non
e I'intenzione della persona che molesta, bensi il modo in cui il suo
comportamento & recepito dalla persona interessata, ossia se questa
lo avverte come desiderato o indesiderato.

Attuare misure preventive e definire la procedura

1 Ladirezione informa le collaboratrici e i collabora- 0 si
tori a voce e/o per scritto su cid che si debba [ in parte
intendere per molestie sessuali? J no

Non basta definire il concetto, ma oc-
corre pure illustrarlo con alcuni esempi
tratti dalla vita lavorativa quotidiana.

2 Ladirezione informa le collaboratrici e i collaboratori [ si
sul fatto che le molestie sessuali non sono tollerate [ in parte
in azienda e che sono vietate per legge? J no

La base per prevenire le molestie ses-
suali in seno all'impresa & un documento
che contenga almeno i quattro punti
seguenti:

* una dichiarazione di principio

* una definzione particolareggiata

* un’offerta di sostegno per le vittime
¢ possibili sanzioni

Il documento deve essere portato a
conoscenza delle superiore e dei super-
iori, delle collaboratrici e dei collaborato-
ri. Per esempi di un simile documento si
rimanda a www.molestiesessuali.ch.

3 Queste informazioni vengono ripetute periodica- 0 si
mente? [ in parte
J no




4 Queste informazioni vengono consegnate anche O si

alle nuove collaboratrici e ai nuovi collaboratori? J in parte
J no

5 Queste informazioni vengono consegnate anche 0 si
alle persone in formazione, alle/agli stagiaires, [ in parte
nonché alle collaboratrici e ai collaboratori tempo- [ no
ranei?

6 L'impresa ha designato persone o servizi interni o O si
esterni a cui le persone molestate possano rivol- [J no
gersi per ottenere consigli, aiuto e sostegno? Le persone o i servizi che fungono da

interlocutori hanno il compito di ascol-
tare le persone in cerca di consulenza,

7 Le collaboratrici e i collaboratori sanno dove pos- O si informarle sui loro diritti e consigliarle in
sono trovare aiuto se fossero vittime di molestie O in parte merito ai passi successivi. Con il con-
sessuali? J no senso della persona molestata cercano

di far cessare le molestie.

8 Le superiore e i superiori sanno cosa devono fare O si Se si presume o se si constata un caso
se in seno all'impresa si verificano, risp. se si pre- [ in parte di molestie sessuali, le superiore e i
sume che si siano verificate delle molestie sessuali? [J no superiori promuovono un’indagine in

merito. Questa indagine pud essere
condotta da persone in seno all’azienda

9 Sono previste sanzioni qualora si verifichi la fatti- O si oppure da specialisti esterni. Per infor-
specie della molestia sessuale? [J no mazioni sul modo di procedere si riman-

da a www.molestiesessuali.ch.

10 Le collaboratrici e i collaboratori sono a conoscenza [ si
di queste sanzioni? [ in parte

J no

Avere un occhio vigile e intervenire

11 Le superiore e i superiori fanno in modo che in O si
azienda non venga mostrato, appeso o esposto [ in parte
del materiale pornografico? J no

12 Si affronta la questione e si fanno smettere le colla- [ si
boratrici e i collaboratori che esprimono commenti  [J in parte
e raccontano barzellette sulle caratteristiche ses- [J no
suali, il comportamento sessuale o I’'orientamento
sessuale di donne e uomini?

13 Sirendono attente le collaboratrici e i collaboratori [ si
al fatto che non si ammettono insinuazioni e com- [ in parte
menti equivoci sull’aspetto esteriore delle colleghe [ no

e dei colleghi?

| casi di molestie sessuali difficili e che
nuocciono alla salute si consumano
generalmente di nascosto. Ciononostan-
te, come superiora o superiore potete
lanciare un segnale assumendo un ruolo
attivo e chiarendo esplicitamente che
nella vostra azienda non si ammettono
materiale pornografico, commenti equi-
voci e barzellette sconce.

Informazioni piti particolareggiate si trovano nell’opuscolo Molestie sessuali sul posto
di lavoro. Informazioni per le datrici e i datori di lavoro (art. n. 301.926.). Idoneo
da consegnare alle collaboratrici e ai collaboratori € I'opuscolo Molestie sessuali

sul posto di lavoro. Una guida per le lavoratrici e i lavoratori (versione italiana

art. n. 301.922.i, tedesca art. n. 301.922.d, francese art. n. 301.922.f). Entrambi gli
opuscoli sono ottenibili gratuitamente presso I'UFCL, Vendita di pubblicazioni federali,

CH-3003 Berna, www.bundespublikationen.admin.ch.

In internet, nel sito web www.molestiesessuali.ch, si trovano ulteriori informazioni e

materiali sperimentati.
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