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MISSION E VISIONE STRATEGICA 

 

Moderma S.r.L. fondata nel 2006 inizia il suo business con la vendita e riparazione di macchine 

movimento terra. Dopo qualche anno, diventa rivenditore ufficiale per i marchi Wirtgen per il mondo del 

movimento stradale e di Yanmar per il mondo edile. 

Consolidatasi nella vendita di mezzi nuovi, ricambi e riparazioni, nel 2021 inizia ad inserire il business 

del noleggio alla vision aziendale. Ora dopo molto investimenti vanta un parco noleggio notevole ed una 

forte presenza sul mercato del territorio. La mission aziendale è rivolta ad affermarsi sempre di più nel 

business noleggio garantendo massima serietà ed affidabilità e mezzi sempre all’avanguardia. 

 

IL PERCORSO VERSO LA PARITÀ DI GENERE 

Con l’obiettivo di svolgere al meglio la propria missione e in coerenza con la visione strategica, 

Moderma S.r.L. ha deciso di adottare un Sistema di Gestione per la Parità di Genere (SGPG) conforme 

alla UNI/PdR125:2022, quale valido strumento per assicurare la parità di genere relativa alla presenza 

e alla crescita professionale delle donne, valorizzando la cultura inclusiva e l’attivazione di processi in 

grado di sviluppare l’empowerment femminile. 

Il conseguimento della certificazione per Moderma S.r.l rappresenterà solo il primo tassello di un 

percorso d’implementazione delle politiche di parità di genere, nell’ottica del miglioramento e della 

promozione dell’uguaglianza di genere. La certificazione, infatti, ha l’obiettivo di accompagnare e 

incentivare l’organizzazione a adottare policy idonee a ridurre il divario di genere con i conseguenti 

benefici per il benessere del personale, oltre agli impatti reputazionali ed etici. 
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I PRINCIPI ISPIRATORI 

I Principi fondamentali alla base della Politica per la Parità di Genere di Moderma S.r.L. sono: 

 

 IMPARZIALITÀ E INCLUSIVITÀ 

 EQUITÀ RETRIBUTIVA 

 CORRETTEZZA E TRASPARENZA 

 VALORIZZAZIONE DEL PERSONALE 

 TUTELA DELLA PERSONA 

 CONTRASTO AD OGNI FORMA DI VIOLENZA E DISCRIMINAZIONE 

 

L’attenzione con la quale Moderma S.r.L concentra i propri impegni, affinché il proprio SGPG soddisfi i 

requisiti specificati nella UNI/PdR 125:2022, è ispirato - in linea con la Strategia per la parità di genere 

2020-2025 definita dall’Unione Europea - al perseguimento dei seguenti obiettivi: 

 

 aumento della partecipazione delle donne al mercato del lavoro; 

 riduzione del divario retributivo e pensionistico fra uomini e donne, anche per combattere la 

povertà femminile; 

 promozione della parità tra uomo e donna nel processo decisionale; 

 contrasto agli stereotipi, alla violenza di genere e protezione e sostegno alle vittime. 
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L’IMPEGNO DELLA DIREZIONE 

Per favorire il raggiungimento dei principi e degli obiettivi enunciati la Direzione di Moderma S.r.L. ritiene 

fondamentale la continua adozione del SGPG al fine di sviluppare un modello organizzativo che 

promuova la parità di genere e valorizzi l’equità e l’inclusività. 

Moderma S.r.L. si impegna: 

 ad adottare strumenti per prevenire ogni forma di discriminazione di genere e per contrastare 

qualsiasi atto lesivo della dignità del personale, indipendentemente dal ruolo ricoperto e dal 

livello di responsabilità; 

 a valorizzare le diversità in ogni processo aziendale: dalla ricerca e selezione delle risorse 

umane all’accesso alla formazione, dalla definizione delle politiche retributive alla valutazione 

delle performance e all’attribuzione dei sistemi premianti, dalla selezione dei fornitori 

all’erogazione dei servizi/ fornitura dei prodotti; 

 a sostenere il welfare familiare dei propri dipendenti attraverso modalità di lavoro (smart 

working, part time, orari di lavoro flessibili) tali da favorire la conciliazione tra attività 

professionale e vita privata; 

 a favorire azioni di informazione, sensibilizzazione, engagement del personale sui temi delle 

pari opportunità e dell’empowerment femminile, evitando stereotipi e promuovendo la visibilità 

del contributo femminile;  

 a promuovere una comunicazione, anche attraverso attività di marketing e pubblicità, che 

dichiari in modo trasparente la volontà di conseguire la parità di genere e valorizzare la diversità 

e supportare l’empowerment femminile. 
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POLITICHE SPECIFICHE SULLA PARITÀ DI GENERE  

Si tratta di politiche più specifiche sulla parità di genere e che forniscono gli input necessari per 

formulare il Piano Strategico per la parità di genere e per individuare, sviluppare e attuare le procedure 

specificamente dedicate alla parità di genere, in base al contesto di riferimento dell’organizzazione. 

Le policy per la parità di genere, sviluppate in relazione alla politica, sono relative ai temi del Piano 

strategico: 

1. Selezione ed assunzione (recruitment) 

2. Gestione della carriera 

3. Equità salariale 

4. Genitorialità, cura 

5. Conciliazione dei tempi vita-lavoro (work-life balance) 

6. Attività di prevenzione di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia) sui luoghi di 

lavoro 

Situazione collaboratori:  

 DIRIGENTI IMPIEGATI PRODUZIONE 

M / 2 5 

F  2  

 

Nello specifico, gli impegni assunti da Moderma S.r.L sono: 

Selezione ed assunzione (recruitment) 

 in tutti i suoi annunci garantisce la parità di genere pubblicando le richieste per ambo i sessi. 
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 La selezione avviene prendendo in considerazione i requisiti rivolti alle qualità personali come la 
professionalità, la competenza, la specializzazione e l’esperienza 

 la selezione non prevede domande in relazione al matrimonio, gravidanza e responsabilità familiare 
 La posizione lavorativa, prevista in fase di assunzione, prevede una retribuzione riferita alle 

mansioni e alle responsabilità non influenzata dal genere 

Gestione della carriera 

 I ruoli e le mansioni vengono assegnati in modo non discriminante 
 i percorsi di carriera sono rivolti a tutte le persone indifferentemente dal genere 

Equità salariale 

 Le retribuzioni in azienda sono equiparate al livello di professionalità del dipendente e non ci sono 
differenze salariali dovute alla diversità di genere 

 A qualsiasi persona è riconosciuto il diritto di segnalare eventuali disparità 

Genitorialità, cura 

 La maternità è assistita prima, durante e dopo la nascita 

 Il congedo di paternità deve essere promosso affinché ne usufruiscano tutti i potenziali beneficiari 

per l’intero periodo previsto dalla legge 

Conciliazione dei tempi vita-lavoro (work-life balance) 

 L’azienda è propensa a trovare soluzioni per la conciliazione della routine casa-lavoro dei propri 
dipendenti nel rispetto degli impegni sia personali che lavorativi. 

 Le misure work-life balance sono rivolte a tutto il personale a prescindere dal genere 
 

Attività di prevenzione di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia) sui luoghi di lavoro 

 L’azienda adotta un sistema anonimo di segnalazione tramite una cassetta che poi viene visionata 
dal comitato. 

 L’azienda prevede lo sviluppo di una comunicazione gentile e naturale rispetto al genere 
 L’azienda adotta un sistema di prevenzione attraverso azioni concrete 

 

 

 



 
 
 

 
 

01.POLITICA DI PARITÀ DI GENERE  PAG. 7 DI 7 

MONITORAGGIO E ATTUAZIONE DELLA POLITICA  

La Politica generale sulla parità di genere e quella collegata, nel quadro più ampio delle linee 

programmatiche dell’organizzazione, prevede, ai fini di valutarne l’idoneità e la necessità di effettuare 

modifiche o integrazioni, congiuntamente al Comitato Guida per la Parità di Genere, la definizione e il 

Riesame periodico degli obiettivi sulla parità di genere. 

 

 

DIFFUSIONE DELLA POLITICA  

La politica sulla parità di genere è comunicata e diffusa a tutto il personale e alle parti interessate 

mediante la comunicazione interna e la pubblicazione sul sito istituzionale. 



 

CODICE ETICO PER LA PARITÀ DI GENERE 

1. Introduzione 

Il Codice Etico per la Parità di Genere stabilisce i valori e i principi fondamentali che tutti i dipendenti 
e collaboratori della nostra azienda devono rispettare. Questo documento si integra con la nostra 
Politica. 

2. Principi di Comportamento 

Rispetto e inclusione 

 Ogni persona deve essere trattata con dignità, senza discriminazioni di genere, identità di genere 
o orientamento sessuale. 

 È vietata qualsiasi forma di linguaggio o comportamento sessista. 

Pari opportunità e crescita professionale 

 Ogni decisione relativa a assunzioni, promozioni e formazione deve basarsi esclusivamente 
su merito e competenze. 

 Nessuna penalizzazione per chi usufruisce di congedi di maternità/paternità o strumenti di 
flessibilità lavorativa. 

Equità retributiva 

 L’azienda si impegna a garantire stipendi equi per ruoli, mansioni e responsabilità equivalenti, 
senza diƯerenze di genere. 

Ambiente di lavoro sicuro e privo di molestie 

 Moderma vieta qualsiasi forma di molestia, abuso di potere o comportamento inappropriato 
nei confronti di colleghe e colleghi. 

 Chiunque assista a comportamenti scorretti è tenuto a segnalarli ai referenti aziendali 
(comitato Guida e/o RSGPG). 

Prevenzione delle ritorsioni 

 Chi denuncia discriminazioni o molestie deve essere protetto da eventuali ritorsioni. 

 L’azienda assicura la massima riservatezza nelle segnalazioni e sanziona eventuali 
comportamenti ritorsivi. 

Data approvazione 15/04/2026 

La direzione 
  

_________________________ 



  

  

  

REGOLAMENTO 

PER IL CONTRASTO 

ALLE MOLESTIE 

SUI LUOGHI DI LAVORO 
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ARTICOLO 1 - Scopo e ambito di applicazione 

Obiettivo del presente regolamento è:   

- contribuire a diffondere la cultura del massimo rispetto della persona, della libertà e 
dignità 

individuale; 

- confermare e rinforzare l’impegno di Moderma S.r.L. alla prevenzione delle molestie sui 
luoghi 

di lavoro anche attraverso specifiche iniziative di formazione; 

-  creare le condizioni affinché tutti gli episodi di molestia vengano segnalati, assicurando 
un 

processo efficace di gestione delle segnalazioni che garantisca massimo rigore e massima 

tutela della riservatezza delle persone coinvolte. 

Il presente regolamento definisce: 

-  l’impegno di Moderma S.r.L. per il contrasto di ogni forma di violenza sui luoghi di lavoro; 
- la valutazione del rischio di molestie sui luoghi di lavoro (se non già trattata nel DVR o in 

altro 

documento); 

- l’adozione delle misure atte a prevenire le molestie; 
- le modalità di gestione delle segnalazioni su ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale; 

 

Il regolamento si applica a tutti coloro che lavorano presso Moderma S.r.L. e che collaborano 
a 

qualsiasi titolo. 
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ARTICOLO 2 - Definizioni 

Molestia sul 
lavoro: 

quei comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni anche 
connesse al sesso e aventi lo scopo o l’effetto di violare la dignità di 
una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, 
ostile, degradante, umiliante o offensivo (d.lgs 198/2006, articolo 26, 
comma 1) che produce un turbamento del benessere fisico o della 
tranquillità nella persona che la riceve. Costituisce circostanza 
aggravante il fatto che la molestia sessuale sia accompagnata da 
minacce implicite od esplicite o da ricatti da parte di superiori 
gerarchici o di persone che possano comunque influire sulla 
costituzione, lo svolgimento e l’estinzione del rapporto di lavoro. 

Violenza sul 
lavoro: 

riguarda gli “incidenti” in cui il personale è abusato, minacciato o 
aggredito in circostanze relative al lavoro, incluso il pendolarismo da 
e verso il lavoro, con esplicite o implicite conseguenze su salute, 
sicurezza e benessere (Organizzazione Mondiale della Sanità). 

Discriminazione 
diretta: 

si verifica quando una lavoratrice od un lavoratore trattato/a meno 
favorevolmente di un altro che si trovi in situazione analoga, in 
ragione del genere della nazionalità, dell’etnia, della lingua, dell’età, 
della disabilità, dell’orientamento sessuale, politico, sindacale e 
religioso, della tipologia contrattuale nonché a modalità 
organizzative flessibili della prestazione lavorativa. In particolare, è 
discriminazione di genere l’utilizzo di criteri sessisti nelle relazioni 
interpersonali in attività lavorativa.  

Discriminazione 
indiretta: 

si intende una situazione nella quale una disposizione, una prassi, un 
criterio, atto, patto o comportamento apparentemente neutro ponga 
o possa porre la lavoratrice od il lavoratore in una situazione di 
particolare svantaggio, in ragione del genere della nazionalità, 
dell’etnia, della lingua, dell’età, della disabilità, dell’orientamento 
sessuale, politico, sindacale e religioso, della tipologia contrattuale, 
nonché a modalità organizzative flessibili della prestazione 
lavorativa. 

In riferimento alla Direttiva 2002/73/CE è possibile desumere i concetti di: 

- molestie: situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato connesso 

al sesso di una persona avente lo scopo o l’effetto di violarne la dignità e di creare un 

clima intimidatorio, ostile, degradante umiliante o offensivo; 
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- molestie sessuali: situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato a 

connotazione sessuale, espresso in forma fisica, verbale o non verbale, avente lo scopo 

o l’effetto di violare la dignità di una persona, in particolare, creando un clima 

intimidatorio, ostile, degradante umiliante o offensivo. 

Le molestie sessuali possono configurarsi, a titolo esemplificativo e non esaustivo, nei 

seguenti comportamenti:  

• proposte sessuali indesiderate, richieste di favori sessuali o altra condotta 

verbale o fisica di natura sessuale; di particolare gravità sono considerate le 

molestie sessuali compiute abusando della propria posizione gerarchica, 

promettendo vantaggi (es. progressione di carriera o benefici economici) o 

minacciando svantaggi (es. mancata promozione); 

• adozione di un linguaggio offensivo contenente allusioni sessuali; 

• adozione di gesti sessuali espliciti;  

• invio di contenuti a sfondo sessuale/pornografico (es. immagini, filmati, 

fotografie); 

• esposizione di contenuti a sfondo sessuale/pornografico (es. calendari, poster, 

immagini, riviste, fotografie) nei luoghi di lavoro e in occasioni di lavoro;  

• adozione di comportamenti tesi ad ottenere contatti fisici non desiderati anche 

mediante la mancanza di rispetto per i confini personali; 

• commenti sull’aspetto fisico delle persone con riferimenti sessuali; 

• coercizione sessuale. 
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La violenza e le molestie sul lavoro possono essere perpetrate tra colleghi (violenza 

orizzontale), tra superiori e subordinati (violenza verticale) o da clienti/fornitori (violenza da 

parte di terzi). 

 

ARTICOLO 3 – Impegno dell’organizzazione 

Moderma S.r.L. si impegna a: 

- individuare il rischio di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia) alla luce 

della Salute e Sicurezza sul Luogo di Lavoro;  

- preparare un Piano per la prevenzione e gestione delle molestie sul lavoro;  

- fornire una formazione specifica a tutti i livelli, con una frequenza definita, sulla 

"tolleranza zero" rispetto ad ogni forma di violenza nei confronti dei/delle dipendenti, 

incluse le molestie sessuali (sexual harassment) in ogni forma; 

- pianificare e attuare delle verifiche (survey) periodiche presso i/le dipendenti per 

indagare se hanno vissuto personalmente esperienze di molestie o comportamenti 

inappropriati; 

- valutare gli ambienti di lavoro anche dal punto di vista della violenza e molestia; 

- assicurare una costante attenzione al linguaggio utilizzato, sensibilizzando una 

comunicazione il più possibile gentile e neutrale; 

- prevenire comportamenti prevaricatori o persecutori tali da provocare disagio e 

malessere psicofisico e a perseguirli se accertati, applicando nei confronti di chi li attua 

il presente regolamento; 

- promuovere il benessere organizzativo anche attraverso attività di sensibilizzazione e 

formazione e ad eliminare cause organizzative, carenze di informazione e di direzione 

che possano favorire l’insorgere di conflitti e disagio psicologico, fattori correlati al 
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cosiddetto mobbing organizzativo, inteso come malessere derivante da disfunzioni 

strutturali, anche inconsapevoli, dell’organizzazione del lavoro; 

- dotarsi di un processo strutturato di gestione delle segnalazioni anonima di ogni forma 

di violenza; 

- fornire assistenza e supporto tempestivi e imparziali alle vittime di molestia sessuale 

garantendo la massima riservatezza. 

Ed inoltre, 

- riconosce il diritto delle persone che operano al suo interno ad essere trattate con 

dignità e rispetto e ad essere tutelate nella propria libertà personale;  

- considera il benessere psicofisico e la serenità psicologica nei luoghi di lavoro come 

elementi fondamentali. 

 

ARTICOLO 4 - La valutazione del rischio  

Le fasi di un processo di valutazione del rischio per la sicurezza e la salute in generale sono: 

- identificare i fattori di pericolo che possono portare a violenze sui luoghi di lavoro; 

- identificare i gruppi esposti; 

- analizzare e valutare per i diversi gruppi esposti i rischi associati ai pericoli identificati; 

- identificare misure adatte alla riduzione dei rischi che risultino significativi; 

- pianificare e realizzare un processo di implementazione delle misure, di monitoraggio 
del rischio, di revisione periodica della valutazione. 

La valutazione del rischio su questa tematica è riportata di seguito. 

 
Rif. Normativi utilizzati per la presente valutazione: D.Lgs. 81/08 – Titolo Legge del 
23/04/2009 n. 38 , D. Lgs. 80/2015, Legge 205/2017, Convenzione ILO 190 del 10 giugno 2019, 
INAIL –UNI PdR 125/2022  
 
Nell’azienda collaborano o possono collaborare persone di diversa età, genere, provenienza, 
religione. 
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Atti di molestia e di violenza sia fisica che verbale possono verificarsi in tutti i luoghi di lavoro 
da parte di colleghi, superiori o persone terze. Gli ambienti nei quali è necessario portare 
particolare attenzione riguardano spogliatoi, servizi igienico-sanitari, luoghi isolati e/o con 
scarsa illuminazione, automezzi aziendali e privati (spostamenti casa-lavoro). Gli atti di 
molestie e di violenza non fisica possono verificarsi anche attraverso l’impiego di qualsiasi 
mezzo di comunicazione.  
L’INAIL definisce come “molestie sul lavoro” «quei comportamenti indesiderati, posti in 
essere per ragioni anche connesse al sesso e aventi lo scopo o l’effetto di violare la dignità di 
una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante o offensivo (D. Lgs. 198/2006, art. 26, comma 1). Costituisce circostanza 
aggravante il fatto che la molestia sessuale sia accompagnata da minacce implicite od 
esplicite o da ricatti da parte dei superiori gerarchici o di persone che possano comunque 
influire sulla costituzione, lo svolgimento e l’estinzione del rapporto di lavoro».  
La “violenza sul lavoro” viene invece definita come «gli “incidenti” in cui il personale è 
abusato, minacciato o aggredito in circostanze relative al lavoro, incluso il pendolarismo da e 
verso il lavoro, con esplicite o implicite conseguenze su salute, sicurezza e benessere del 
lavoratore». 
 
Nel documento “RI-CONOSCERE PER PREVENIRE I FENOMENI DI MOLESTIA E VIOLENZA 
SUL LUOGO DI LAVORO” del 2021 l’INAIL riporta alcuni esempi di comportamento 
configurabile come molestia sessuale, tra i quali: 

- Contatti fisici fastidiosi e indesiderati; 
- Apprezzamenti indesiderati, verbali o non verbali; 
- Commenti inappropriati con riferimenti alla sessualità della persona; 
- Scritti ed espressioni verbali sulla presunta inferiorità della persona in quanto 

appartenente a un determinato sesso o denigratori in ragione della diversità di 
espressione della sessualità; 

- Gesti, proposte o “scherzi” a sfondo sessuale; 
- Domande invadenti su relazioni personali; 
- Invio di immagini o e-mails inappropriate; 
- Un approccio fisico di natura sessuale, o la richiesta di un rapporto fisico quando 

l’altro/a non mostra alcun interesse; 
- Intimidazioni, minacce e ricatti subiti per aver respinto comportamenti finalizzati al 

rapporto sessuale 
Offendere verbalmente, urlare e usare un linguaggio offensivo sono solo alcuni esempi di 
molestia psicologica.   
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FONTE: Inail (2021) “ri-conoscere per prevenire i fenomeni di molestia e violenza sul luogo di 

lavoro”. 
 
Come riconoscere un’eventuale presenza di violenza o possibile tale - Porre attenzione 
ai cambiamenti nel comportamento del lavoratore 
 

Le conseguenze per il singolo possono variare notevolmente: 
 demotivazione per il lavoro; 
 stress (ciò vale anche per chi è indirettamente vittima, chi assiste all'atto o 

all'episodio di violenza); 
 danni alla salute fisica o psicologica; 
 sintomi post traumatici come paure, fobie e disturbi del sonno; 
 incremento, apparentemente immotivato, delle assenze. 

 
In azienda non sono mai emerse problematiche dalla valutazione del rischio da stress 
lavoro correlato né vi sono state segnalazioni da parte dei collaboratori, neppure in fase 
di visite mediche, come riferito dal medico competente. Il clima lavorativo risulta 
sereno e collaborativo.  
 
FONTE DEI PERICOLI: 

 molestie / violenze /discriminazioni come sopra riportate  
 linguaggio non corretto  
 scarsa comprensione della lingua italiana (parlata e scritta) da parte di lavoratori 

provenienti da altri paesi 
 violazione dei diritti fondamentali della persona (non rispetto di inclinazioni sessuali , 

credenze religiose , …)  
 personale non convenientemente formato o inesperto (ad es.: nuovi assunti,  

temporanei) 
 
VALUTAZIONE DEI RISCHI: 
 

  Matrice utilizzata   DANNO (D) 
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   ACCETTABILE  

  SIGNIFICATIVO  

  ELEVATO  

 
P
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O

B
A

B
IL

IT
À

 (
P

) 
 

Poco Probabile (1)  1  2  3  4  

Abbastanza Probabile / Possibile (2)  2  4  6  8  

Probabile (3)  3  6  9  12  

Altamente probabile (4)  4  8  12  16  

 
 

 

CLASSE DI RISCHIO   Priorità di intervento  

ELEVATO  
(12 ≤ R ≤ 16)  

Azioni correttive Immediate  
L’intervento previsto è da realizzare con tempestività nei tempi tecnici 
strettamente necessari non appena approvato il budget degli investimenti in cui 
andrà previsto l’onere dell’intervento stesso.  

SIGNIFICATIVO 
 (6 ≤ R ≤ 9)  

Azioni correttive da programmare con urgenza  
L’intervento previsto è da realizzare in tempi relativamente brevi (3-6 mesi) anche 
successivamente a quelli stimati con priorità alta.  

ACCETTABILE  
(3 ≤ R ≤ 4)  

Azioni correttive da programmare a medio termine  
Intervento da inserire in un programma di interventi a medio termine (6 mesi) ma 
da realizzare anche in tempi più ristretti qualora sia possibile attuarlo unitamente 
ad altri interventi più urgenti.  

BASSO  
(1 ≤ R ≤ 2)  Azioni migliorative da valutare in fase di programmazione (annuale)  

 
 

Mansione Probabilità (P) Danno (D) Rischio (PXD)  
TUTTE  1 2 2 BASSO 

 
ARTICOLO 5 – Individuazione delle misure di prevenzione 

 vigilanza da parte della proprietà per la prevenzione di fenomeni di discriminazione, 
violenze/molestie  

 attribuzione di incarichi adeguati all’età, alla salute e alla prestanza fisica dei lavoratori 
e all’esperienza lavorativa 
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 Informazione / formazione / educazione (sensibilizzazione) sui temi della legalità, 
trasparenza, correttezza, indipendenza, dignità e rispetto nei rapporti interpersonali, 
comunicazione non violenta; 

 rendersi disponibili all’ascolto e individuare delle figure di riferimento (ad es. RSGPG, 
l’RLS, il medico competente, mi membri del comitato guida,....) informando in merito 
alla possibilità di contattare il Numero verde antiviolenza e stalking 1522 (gratuito e 
attivo 24h su 24) 

 messa a disposizione un canale di comunicazione anonimo (cassetta comunicazioni) 
 dare sempre il buon esempio e affrontare precocemente i conflitti tra colleghi 
 elaborato piano strategico, welfare aziendale, politica e codice etico, regolamento 

specifico contro le molestie e violenze, procedura gestione risorse umane e gestione 
delle comunicazione  
 

Il datore di Lavoro sentito anche il parere del Medico competente e del RSPP non ritengono, 
ad oggi, necessario approfondire ulteriormente questa valutazione.  
 

Altre misure migliorative che si valuteranno e  potranno essere adottate: 

Misure strutturali e tecnologiche 

A titolo esemplificativo le possibili azioni da intraprendere riguardano sostanzialmente: 

- valutare le attività in essere in funzione della riduzione dei fattori di rischio connessi ad 

atti e comportamenti violenti; 

- gestire l’accesso ai locali di lavoro mediante regole e sistemi atti a prevenire situazioni 

di pericolo. 

Misure organizzative 

A titolo esemplificativo in relazione ad azioni che coinvolgono maggiormente la sfera 

organizzativa del lavoro, è necessario: 

- promuovere un clima organizzativo orientato alla riduzione degli episodi di violenza; 

- definire un’interfaccia operativa con le Forze dell’Ordine ai fini delle attività previste nel 

contesto delle procedure operative di erogazione del servizio; 

- assicurare la diffusione e l’utilizzo di strumenti di segnalazione degli episodi di violenza. 
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Formazione del personale  

A titolo esemplificativo la formazione deve mirare a far sì che tutto il personale conosca i rischi 

potenziali per la sicurezza e le procedure da seguire in caso di episodi di violenza. 

 

ARTICOLO 6 – Segnalazioni 

Le segnalazioni, contenenti le informazioni previste al punto precedente, possono essere 

presentate con le seguenti modalità: Tramite lettera in busta chiusa anonima inserita 

nell’apposita cassetta presente nell’armadio in sala riunioni. 

Il processo di gestione della segnalazione è composto dalle seguenti fasi: 

1. ricezione della segnalazione 

2. analisi preliminare della segnalazione 

3. adozione dei provvedimenti organizzativi e/o disciplinari. 

Il soggetto autorizzato a ricevere le segnalazioni, ovvero Francesca Esposito, analizza 

preliminarmente le segnalazioni ricevute al fine di verificarne l’accettabilità ovvero a verificare 

che il contenuto della segnalazione sia riferibile ad una delle fattispecie descritte all’art. 2 del 

presente regolamento o comunque riguardi situazioni di discriminazione o altre forme di 

violenza di genere, incluse le molestie sessuali.  

Il soggetto che riceve la segnalazione provvederà, coinvolgendo se necessario altre funzioni 

interne all’organizzazione, ad effettuare i dovuti accertamenti sulla fondatezza della 

segnalazione.  

Qualora, a seguito delle verifiche di approfondimento, la segnalazione risulti infondata, il 

soggetto che ha effettuato l’analisi provvede ad archiviare la segnalazione corredata dagli esiti 

delle verifiche svolte. In tal caso lo stesso provvede ad informare il segnalante, se noto, della 

conclusione e degli esiti delle verifiche svolte. L’organizzazione o gli aventi causa si 
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riserveranno il diritto di tutelarsi qualora siano accertate in capo al segnalante responsabilità 

di natura penale o civile legate a falsità della dichiarazione. 

Qualora al termine della verifica la segnalazione risulti fondata, il soggetto che ha effettuato 

l’analisi provvederà ad adottare i provvedimenti organizzativi ritenuti più opportuni e se 

necessario, nei casi applicabili e in conformità alle normative in materia di lavoro e al contratto 

collettivo nazionale, all’adozione dei provvedimenti disciplinari e alla successiva verifica 

dell’efficacia delle azioni intraprese.  

 

 


