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IL PROGETTO E LE SUE FINALITA

Le molestie di genere - gender discrimination- in quanto discriminazioni fondate
sul sesso, vanno a colpire nel profondo la dignita dell’essere umano e violano il
principio della parita di trattamento fra persone.

Le molestie sessuali ne costituiscono un sottoinsieme e rappresentano una forma
ancora piu gravosa poiché si tratta, in altre parole, di situazioni in cui un genere
viene discriminato, offeso e umiliato in modo sessista, spesso anche per ottenere
favori di natura sessuale.

Le molestie sessuali non si riferiscono quindi solo a differenti trattamenti
professionali legati all'appartenenza a un sesso, quanto piuttosto a giochi, frasi,
linguaggi, contatti fisici non voluti, manifestazioni di disprezzo: a tutti quei
comportamenti diretti a una persona e che afferiscono alla sua natura sessuale.
Possono includere promesse di promozioni o avanzamenti di carriera in cambio di
favori sessuali e di conseguenza possono portare a discriminazioni successive se
questi favori non vengono concessi.

E fondamentale chiarire che tutti i riferimenti alla sessualita vanno letti come
un naturale ed esplicito riferimento anche alle tematiche di “orientamento
sessuale” e “identita di genere”.

| principali motivi dello scarso riconoscimento delle molestie sessuali e del



GUIDELINES PER UNA POLICY
SULLE MOLESTIE

La tipologia piu grave - e piu insidiosa - di molestia sessuale & il ricatto: quando si
chiede apertamente o implicitamente all'altra persona che ci si aspettano favori
o prestazioni sessuali in cambio di un lavoro, di una promozione o anche soltanto
del mantenimento della posizione lavorativa.

Al fine di fare chiarezza sul fenomeno e sui comportamenti da disattivare e
disincentivare, € necessario prevedere una policy aziendale che si focalizzi sulle
seguenti aree tematiche

PERCHE PERCHE
I'autore della molestia I'azienda € molto spesso
¢ talvolta inconsapevole inconsapevole delle
e spesso sottovaluta le molestie subite all'interno
conseguenze del suo dell’'organizzazione dai suoi
comportamento membri
PERCHE PERCHE PERCHE
la vittima di molestie  la comunita aziendale l'autore di
non denuncia i non supporta la comportamenti
AR HIAR A fatti accaduti per cultura della non discriminatori non
RISPONDER mancanza discriminazione muta atteggiamento
RISC i di fiducia nel sistema di genere perché sino a che qualcosa
di regolamentazione non sente il vero o qualcuno non
commitment intervengano in

forma diretta

Partendo da queste aree potenzialmente critiche, abbiamo messo a sistema
le esperienze delle aziende che hanno partecipato al nostro tavolo di lavoro
e riorganizzato le principali linee guida per I'elaborazione di un “Percorso di
condotta” sulle molestie sessuali sul luogo di lavoro.

MOLESTIE SESSUALI
NEI LUOGHI DI LAVORO



GOLDEN ROUTE

Partire dal top management e assicurare il loro coinvolgimento sulle policy

Accertarsi che le policy anti molestie sessuali siano citate

durante i momenti di condivisione dei valori e della cultura aziendale

Indicare nelle policy i provvedimentiinterni attuabili
in caso di violazione di una norma riportata e delle modalita di controllo a garanzia

dell'osservanza del codice etico e delle specifiche policy

Semplificare al massimo i canali di prima segnalazione della molestia sessuale ed elaborare una pagina unica di procedura
per la segnalazione da postare nella intranet, sul sito, in tutti i materiali di divulgazione alla comunita interna

Assicurare 'esistenza di diverse forme per la segnalazione, ad esempio prevedere quella in forma anonima e includere
testimonianze indirette da parte di colleghi

Fondamentale € la nomina di un Consigliere di Fiducia (o di un Comitato di Tutela). Meglio se esterno all'organizzazione e
con chiaro mandato di Ascolto della Vittima e collegamento con la struttura interna

Prevedere procedure chiare e identificate per gestire i casi di molestie sessuali segnalati

Le procedure devono avere tempi definiti all'origine e i tempi di risposta
comunicati in anticipo alla vittima della segnalazione

La credibilita di tutto il processo risiede nella capacita di ascolto e nel rispetto dei tempi per la soluzione dei casi segnalati.
In caso di procedure formali (o informali), 'applicazione delle norme e le azioni di riparazione devono essere concluse entro
60 giorni dalla segnalazione

Vanno inseriti parametri di performance nella gestione dei processi di gestione dei casi

Prevedere al termine di ogni modulo formativo un momento »generativo» per migliorare i processi esistenti con il
contributo di ciascun partecipante

Assicurare che la formazione aiuti a «riconoscere» i comportamenti che rientrano nei casi di molestie sessuali e spieghi come
segnalare il caso, da vittima o da testimone

Condurre una survey annuale che consenta ai dipendenti, anche in forma anonima di evidenziare casi di molestie e di
verificare la comprensione delle policy esistenti

I risultati della survey devono servire per aggiornare i corsi e i processi interni

L'ascolto ATTIVO della vittima & il primo vero strumento di contatto
e indispensabile per una comunicazione efficace. L'ascolto autentico & il primo sostegno

Assicurare che tutti coloro che agiscono un ruolo nella gestione del processo di segnalazione e nelle procedure di
risoluzione del conflitto siano adeguatamente formati sull’ascolto
e sul supporto adeguato a sostegno della vittima di molestie

In caso di mancanze di skills adeguate all’interno dell’azienda per gestire il processo,
meglio ricorrere a professionisti esterni esperti del tema. Essere credibili & il dogma del processo

FARE RIFERIMENTO
ALLE POLICY ANTI
MOLESTIE SESSUALI

NEL CODICE ETICO
ESISTENTE
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