CAPO VII
Obblighi di comportamento e tutele
Art. 56
Obblighi del dirigente

1. Ferme restando le responsabilita dirigenziali di cui all’art. 10 della legge regionale n. 10/00,
nonché le responsabilita vigenti in materia civile, amministrativa, penale e contabile previste per i
dipendenti delle Pubbliche Amministrazioni, il dirigente conforma la sua condotta al dovere
statutario di servire I’Amministrazione con impegno e responsabilita ed ai principi di buon
andamento e imparzialita dell’attivita amministrativa, anteponendo il rispetto della legge e
I’interesse pubblico agli interessi privati propri ed altrui.

2. 1l dirigente si comporta in modo tale da favorire 1’instaurazione di rapporti di fiducia e
collaborazione tra I’Amministrazione e i cittadini.

3. Il dirigente adegua altresi il proprio comportamento alle disposizioni contenute nel codice di
comportamento allegato (allegato A). Le violazioni accertate dalle Amministrazioni in relazione alla
gravita possono dar luogo all’applicazione della disciplina di cui agli artt. 2118 e 2119 codice civile.
4. Nei confronti del dirigente trovano applicazione i principi contenuti nella legge n. 300/70
riguardanti il rapporto di lavoro.

Art. 57
Effetti del procedimento penale sul rapporto di lavoro

1. Il dirigente che sia colpito da misura restrittiva della liberta personale é sospeso
obbligatoriamente dal servizio con privazione della retribuzione per la durata dello stato di
detenzione o comunque dello stato restrittivo della liberta.

2. I’ Amministrazione, ai sensi del presente articolo, cessato lo stato di restrizione della liberta
personale, puo prolungare il periodo di sospensione del dirigente, fino alla sentenza definitiva alle
medesime condizioni del comma 3, previa puntuale e espressa verifica della sussistenza di effetti

negativi che conseguirebbero dalla riammissione in servizio nella comparazione tra gli interessi
pubblici coinvolti e le esigenze di tutela della dignita professionale dello stesso dirigente.

3. Il dirigente puo essere sospeso dal servizio con privazione della retribuzione anche nel caso in cui
venga sottoposto a procedimento penale che non comporti la restrizione della liberta personale
quando sia stato rinviato a giudizio per fatti direttamente attinenti al rapporto di lavoro o comunque
per fatti tali da comportare, se accertati, il recesso ai sensi dell’art. 52.

4. Resta fermo 1’obbligo di sospensione per i casi previsti dalla legge n. 55 del 1990 e successive
modificazioni e integrazioni, all’art. 15 comma 1 lett. a), lett. b) limitatamente agli artt. 316 e 316
bis del codice penale, lett. c), lett. f), secondo quanto stabilito dal comma 4 septies del medesimo
articolo.

5. Nel caso di rinvio a giudizio per i delitti previsti all’art. 3, comma 1, della legge n. 97 del 2001,
in alternativa alla sospensione di cui al presente articolo possono essere applicate le misure previste
dallo stesso art. 3. Per i medesimi delitti, qualora intervenga condanna anche non definitiva,
ancorché sia concessa la sospensione condizionale della pena, si applica I’art. 4, comma 1, della
citata legge n. 97 del 2001, salva I’applicabilita dell’art. 52.

6. La sospensione disposta ai sensi del presente articolo conserva efficacia, se non revocata, per un
periodo non superiore a cinque anni. Decorso tale ultimo termine il dirigente e riammesso in
servizio, fatta salva la possibilita per I’Amministrazione di recedere secondo quanto previsto
dall’art. 52.



7. Al dirigente sospeso ai sensi del presente articolo e corrisposta un’indennita pari al 50% della
retribuzione tabellare, nonché gli assegni del nucleo familiare e la retribuzione individuale di
anzianita, ove spettanti.

8. Nel caso di sentenza definitiva di assoluzione o di proscioglimento, pronunciate con le formule
“il fatto non sussiste”, “non costituisce illecito penale” o “I’imputato non lo ha commesso”, quanto
corrisposto nel periodo di sospensione cautelare a titolo di indennita verra conguagliato con quanto
dovuto al dirigente se fosse rimasto in servizio tenendo conto anche della retribuzione di posizione
fissa e variabile in godimento all’atto della sospensione.

9. In caso di sentenza irrevocabile di assoluzione si applica quanto previsto dall’art. 653 c.p.p.; ove
ne ricorrano i presupposti, al dirigente che ne faccia richiesta si applica anche quanto previsto per le
sentenze definitive di proscioglimento indicate dall’art. 3, comma 57, della legge n. 350 del 2003,
come modificato dal D.L. n. 66 del 2004 convertito con la legge n. 126 del 2004. In caso di
premorienza i legittimi eredi hanno diritto a tutti gli assegni che sarebbero stati attribuiti al dirigente
nel periodo di sospensione o di licenziamento ai sensi del comma 8, esclusi i compensi legati agli
incarichi.

10. In caso di riammissione in servizio al termine del periodo di sospensione, ai sensi dei commi 6 e
9, il dirigente ha diritto all’affidamento di un incarico dirigenziale di valore economico pari a quello
in godimento al momento della sospensione.

11. In caso di sentenza irrevocabile di condanna si applica I’art. 653 c.p.p.. Il recesso come
conseguenza di tali condanne deve essere attivato nel rispetto delle procedure di cui dall’art. 52. E’
fatto salvo quanto previsto dall’art. 5, comma 2, della legge n. 97 del 2001.

Art. 58
Procedure di conciliazione ed arbitrato

1. Per tutte le controversie individuali e previsto il tentativo obbligatorio di conciliazione.
2. A tal fine il dirigente si avvale delle procedure di conciliazione di cui agli artt. 65 e 66 del decreto
legislativo n. 165/01.
3. Trascorsi novanta giorni dalla promozione del tentativo di conciliazione od ove la conciliazione
non riesca, il dirigente puo adire 1’autorita giudiziaria ordinaria.
4. Ai fini della definizione delle procedure di conciliazione indicate al comma 2 le parti
procederanno entro il termine di novanta giorni dalla sottoscrizione del presente contratto alla
stipula di un apposito accordo integrativo regionale quadro

Art. 59
Codice di condotta relativo alle molestie sessuali nei luoghi di lavoro

1. I’ Amministrazione, nel rispetto delle forme di partecipazione di cui al presente C.C.R.L., adotta
con proprio atto il Codice di condotta relativo ai provvedimenti da assumere nella lotta contro le
molestie sessuali nei luoghi di lavoro, come previsto dalla raccomandazione della Commissione del
27 novembre 1991, n. 92/131/CEE. Le parti, allo scopo di fornire linee guida uniformi in materia,
allegano a titolo esemplificativo il codice tipo (vedi allegato B).



Allegato “B”

CODICE DI CONDOTTA NELLA LOTTA CONTRO LE MOLESTIE SESSUALI ¢

Art. 1
(Definizione)

1. Per molestia sessuale si intende ogni atto o comportamento indesiderato, anche verbale, a connotazione
sessuale arrecante offesa alla dignita e alla liberta della persona che lo subisce, ovvero che sia suscettibile di creare
ritorsioni o un clima di intimidazione nei suoi confronti.

Art. 2
(Principi)

1. Tl codice & ispirato ai seguenti principi:

a) & inammissibile ogni atto o comportamento che si configuri come molestia sessuale nella definizione so-
pra riportata;

b) & sancito il diritto delle lavoratrici e dei lavoratori ad essere trattati con dignita e ad essere tutelati nella
propria liberta personale;

c) & sancito il diritto delle lavoratrici/dei lavoratori a denunciare le eventuali intimidazioni o ritorsioni subite
sul luogo di lavoro derivanti da atti o comportamenti molesti;

d) & istituita la figura della Consigliera/del Consigliere di fiducia, cosi come previsto dalla risoluzione del
Parlamento europeo A3-0043/94, e denominata/o d’ora in poi Consigliera/Consigliere, e viene garantito I'impegno
delle aziende a sostenere ogni componente del personale che si avvalga dell'intervento della Consigliera/del Consi-
gliere o che sporga denuncia di molestie sessuali, fornendo chiare ed esaurienti indicazioni circa la procedura da
seguire, mantenendo la riservatezza e prevenendo ogni eventuale ritorsione. Analoghe garanzie sono estese agli
eventuali testimoni;

e) viene garantito I'impegno dellAmministrazione a definire preliminarmente, d'intesa con i soggetti fir-
matari del Protocollo d'intesa per 'adozione del presente Codice, il ruolo, 'ambito d’intervento, i compiti e i requi-
siti culturali e professionali della persona da designare quale Consigliera/Consigliere. Per il ruolo di Consi-
gliera/Consigliere le Amministrazioni individuano al proprio interno persone idonee a ricoprire l'incarico alle quali
rivolgere un apposito percorso formativo;

f) & assicurata, nel corso degli accertamenti, I'assoluta riservatezza dei soggetti coinvolti;

g) nei confronti delle lavoratrici e dei lavoratori autori di molestie sessuali si applicano le misure discipli-
nari ai sensi di quanto previsto dagli articoli 55 e 56 del decreto legislativo n. 165 del 2001, nelle quali venga inse-
rita, precisandone in modo oggettivo i profili ed i presupposti, un’apposita tipologia di infrazione relativamente
all'ipotesi di persecuzione o vendetta nei confronti di un dirigente che ha sporto denuncia di molestia sessuale.
I suddetti comportamenti sono comunque valutabili ai fini disciplinari ai sensi delle disposizioni normative e con-
trattuali attualmente vigenti;

h) 'Amministrazione si impegna a dare ampia informazione, a fornire copia ai propri dipendenti e diri-
genti, del presente Codice di comportamento e, in particolare, alle procedure da adottarsi in caso di molestie ses-
suali, allo scopo di diffondere una cultura improntata al pieno rispetto della dignita della persona.

2. Per i dirigenti, il predetto comportamento costituisce elemento negativo di valutazione con le conseguenze
previste dai CCRL in vigore.

Art. 3

(Procedure da adottare in caso di molestie sessuali)

1. Qualora si verifichi un atto o un comportamento indesiderato a sfondo sessuale sul posto di lavoro la diri-
gente/il dirigente potra rivolgersi alla Consigliera/al Consigliere designata/o per avviare una procedura informale
nel tentativo di dare soluzione al caso.

2. Lintervento della Consigliera/del Consigliere dovra concludersi in tempi ragionevolmente brevi in rapporto
alla delicatezza dell'argomento affrontato.

3. La Consigliera/il Consigliere, che deve possedere adeguati requisiti e specifiche competenze e che sara ade-
guatamente formato dallAmministrazione, ¢ incaricata/o di fornire consulenza e assistenza alla dirigente/al diri-
gente oggetto di molestie sessuali e di contribuire alla soluzione del caso.



Art. 4

(Procedura informale intervento della consigliera/del consigliere)
[ ]

1. La Consigliera/il Consigliere, ove la dirigente/il dirigente oggetto di molestie sessuali lo ritenga opportuno,
interviene al fine di favorire il superamento della situazione di disagio per ripristinare un sereno ambiente di la-
voro, facendo presente alla persona che il suo comportamento scorretto deve cessare perché offende, crea disagio
e interferisce con lo svolgimento del lavoro.

2. Lintervento della Consigliera/del Consigliere deve avvenire mantenendo la riservatezza che il caso richiede.

Art. 5
(Denuncia formale)

1. Ove la dirigente/il dirigente oggetto delle molestie sessuali non ritenga di far ricorso all'intervento della
Consigliera/del Consigliere, ovvero, qualora dopo tale intervento, il comportamento indesiderato permanga, potra
sporgere formale denuncia, con l'assistenza della Consigliera/del Consigliere, alla dirigente/al dirigente o responsa-
bile dell'ufficio di appartenenza che sara tenuta/o a trasmettere gli atti all'ufficio competente dei procedimenti disci-
plinari, fatta salva, in ogni caso, ogni altra forma di tutela giurisdizionale della quale potra avvalersi.

2. Qualora la presunta/il presunto autore di molestie sessuali sia la dirigente/il dirigente dell'ufficio di appar-
tenenza, la denuncia potra essere inoltrata direttamente alla direzione generale.

3. Nel corso degli accertamenti & assicurata l'assoluta riservatezza dei soggetti coinvolti.

4. Nel rispetto dei principi che informano la legge 10 aprile 1991 n. 125, qualora 'Amministrazione, nel corso
del procedimento disciplinare, ritenga fondati i dati, adottera, ove lo ritenga opportuno, d’'intesa con le OO.SS. e
sentita la Consigliera/il Consigliere, le misure organizzative ritenute di volta in volta utili alla cessazione imme-
diata dei comportamenti di molestie sessuali ed a ripristinare un ambiente di lavoro in cui uomini e donne rispet-
tino reciprocamente l'inviolabilita della persona.

5. Sempre nel rispetto dei principi che informano la legge n. 125 del 1991 e nel caso in cui 'Amministra-
zione nel corso del procedimento disciplinare ritenga fondati i fatti, la denunciante/il denunciante ha la possibi-
lita di chiedere di rimanere al suo posto di lavoro o di essere trasferito altrove in una sede che non gli comporti
disagio.

6. Nel rispetto dei principi che informano la legge n. 125 del 1991, qualora 'Amministrazione nel corso del
procedimento disciplinare non ritenga fondati i fatti, potra adottare, su richiesta di uno o entrambi gli interessati,
provvedimenti di trasferimento in via temporanea, in attesa della conclusione del procedimento disciplinare, al fine
di ristabilire nel frattempo un clima sereno; in tali casi & data la possibilita ad entrambi gli interessati di esporre
le proprie ragioni, eventualmente con l'assistenza delle organizzazioni sindacali, ed ¢ comunque garantito ad entram-
be le persone che il trasferimento non avvenga in sedi che creino disagio.

Art. 6
(Attivita di sensibilizzazione)

1. Nei programmi di formazione del personale e dei dirigenti le aziende dovranno includere informazioni
circa gli orientamenti adottati in merito alla prevenzione delle molestie sessuali ed alle procedure da seguire qua-
lora la molestia abbia luogo.

2. UAmministrazione dovra, peraltro, predisporre specifici interventi formativi in materia di tutela della li-
berta e della dignita della persona al fine di prevenire il verificarsi di comportamenti configurabili come molestie
sessuali. Particolare attenzione dovra essere posta alla formazione delle dirigenti e dei dirigenti che dovranno pro-
muovere e diffondere la cultura del rispetto della persona volta alla prevenzione delle molestie sessuali sul posto
di lavoro.

3. Sara cura dell Amministrazione promuovere, d’intesa con le organizzazioni sindacali, la diffusione del Codice
di condotta contro le molestie sessuali anche attraverso assemblee interne.

4. Verra inoltre predisposto del materiale informativo destinato alle dipendenti/ai dipendenti sul comporta-
mento da adottare in caso di molestie sessuali.

5. Sara cura del’Amministrazione promuovere un’azione di monitoraggio al fine di valutare l'efficacia del Codice
di condotta nella prevenzione e nella lotta contro le molestie sessuali. A tale scopo la Consigliera/il Consigliere,
d’intesa con il CPO, provvedera a trasmettere annualmente ai firmatari del Protocollo ed alla Presidente del Comi-
tato nazionale di parita un’apposita relazione sullo stato di attuazione del presente Codice.

6. UAmministrazione e i soggetti firmatari del Protocollo d’intesa per 'adozione del presente Codice si impe-
gnano ad incontrarsi al termine del primo anno per verificare gli esisti ottenuti con l'adozione del Codice di
condotta contro le molestie sessuali ed a procedere alle eventuali integrazioni e modificazioni ritenute necessarie.



