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INTRODUZIONE 

0. Analisi del contesto 

0.1 La politica di genere nel contesto europeo e nazionale 

La parità di genere è un valore fondamentale dell'Unione europea ed è uno dei GOALs dell'ONU per lo sviluppo 

sostenibile (OSS), in particolare rientra nell’Obiettivo 5 che si propone di eliminare ogni forma di discriminazione 

e violenza per tutte le donne, di tutte le età, così come pratiche quali i matrimoni precoci o forzati e le 

mutilazioni genitali. Nello specifico l’obiettivo 5 si pone i seguenti traguardi: 

5.1 Porre fine, ovunque, a ogni forma di discriminazione nei confronti di donne e ragazze 

5.2 Eliminare ogni forma di violenza nei confronti di donne e bambine, sia nella sfera privata che in quella 

pubblica, compreso il traffico di donne e lo sfruttamento sessuale e di ogni altro tipo 

5.3 Eliminare ogni pratica abusiva come il matrimonio combinato, il fenomeno delle spose bambine e le 

mutilazioni genitali femminili 

5.4 Riconoscere e valorizzare la cura e il lavoro domestico non retribuito, fornendo un servizio pubblico, 

infrastrutture e politiche di protezione sociale e la promozione di responsabilità condivise all’interno delle 

famiglie, conformemente agli standard nazionali 

5.5 Garantire piena ed effettiva partecipazione femminile e pari opportunità di leadership ad ogni livello 

decisionale in ambito politico, economico e della vita pubblica 

5.6 Garantire accesso universale alla salute sessuale e riproduttiva e ai diritti in ambito riproduttivo, come 

concordato nel Programma d’Azione della Conferenza internazionale su popolazione e sviluppo e dalla 

Piattaforma d’Azione di Pechino e dai documenti prodotti nelle successive conferenze 

5.a Avviare riforme per dare alle donne uguali diritti di accesso alle risorse economiche così come alla 

titolarità e al controllo della terra e altre forme di proprietà, ai servizi finanziari, eredità e risorse 

naturali, in conformità con le leggi nazionali 

5.b Rafforzare l’utilizzo di tecnologie abilitanti, in particolare le tecnologie dell’informazione e della 

comunicazione, per promuovere l’emancipazione della donna 

5.c Adottare e intensificare una politica sana ed una legislazione applicabile per la promozione della 

parità di genere e l’emancipazione di tutte le donne e bambine, a tutti i livelli. 

L'obiettivo della strategia dell'UE per la parità di genere si pone l’obiettivo di creare uno spazio in cui donne e 

uomini, in tutta la loro diversità, siano liberi di perseguire il percorso scelto nella vita, abbiano pari opportunità 

nel dare il meglio di sé e possano ugualmente partecipare e guidare la società europea.  

In Italia l’introduzione delle quote di genere nei Consigli di amministrazione è stata discussa per la prima volta 

con la seconda decade del XXI secolo, si è trattato di una introduzione faticosa, in cui i sostenitori delle quote 

basavano le loro argomentazioni su dati non accademici, le voci maggioritarie sostenevano che le donne 

avrebbero portato a risultati sostanzialmente migliori, pertanto, si trattava di dati non verificabili, ma 

squisitamente astratti. 
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Di contro, coloro che erano contrari all’introduzione delle quote di genere, sostenevano che le quote 

avrebbero potuto comportare il rischio di promuovere individui meno qualificati e, di conseguenza, il risultato 

sarebbe stato quello di ridurre la qualità dei membri del Consiglio di amministrazione. Si contrapponevano 

pertanto argomentazioni astratte contro alti rischi a scapito della meritocrazia. 

Si può affermare che era sbagliato il punto di osservazione, poiché sia le argomentazioni a favore, sia le 

argomentazioni contrarie partivano da una visuale non prettamente scientifica: le argomentazioni a favore si 

basavano su una semplice correlazione, senza considerare la causalità; le argomentazioni contrarie ponevano 

sotto esame la qualità delle donne, senza mai esaminare quella degli uomini. 

L’evoluzione del ruolo delle donne nell’ambito familiare e sociale ha fatto sì che il mercato del lavoro subisse 

un significativo cambiamento, rilevando un importante aumento della presenza femminile nel mondo del 

lavoro. Le donne, nello scenario dell’economia globale, sono passate dall’essere attori passivi all’avere una 

posizione più partecipe e attiva, con una forza contrattuale sia in famiglia sia nel mercato del lavoro. 

Questo mutamento ha comportato un mutamento nell’investimento in capitale umano e nelle decisioni a 

livello di politiche pubbliche, poiché la politica pubblica è lo strumento che accelera il progresso verso la parità 

di genere, poiché comprende l’assistenza all’infanzia, i congedi di maternità, di paternità e parentali, le 

politiche fiscali, le quote di genere, gli interventi sul mercato del lavoro, specifiche regole del mercato 

pensionistico e l’organizzazione del lavoro flessibile. 

Esiste una serie importante di potenziali fattori che spiegano perché la diversità di genere comporti un 

potenziale miglioramento nei risultati aziendali, e tali fattori confluiscono soprattutto nel fatto che le 

caratteristiche che distinguono gli uomini dalle donne e che possono avere un impatto sui risultati delle 

imprese, rendono la presenza di entrambi i generi, così come la loro interazione, significativa per i risultati. 

È proprio la diversità fra uomini e donne, i diversi attributi e preferenze psicologiche, così come un diverso 

modo di interagire in team, che possono generare interessanti implicazioni per il modo in cui il genere conta 

nelle decisioni e nei risultati aziendali. 

0.2 Analisi forza lavoro aziendale 
Il punto di partenza per l’analisi di contesto riguarda la distribuzione e il ruolo ricoperto dai e dalle dipendenti, 

analizzando la situazione a livello di azienda. 

Per i dati relativi agli anni dal 2020 al 2023 si faccia riferimento a quanto riportato nelle precedenti revisioni del 

Piano Strategico e nel documento “Analisi forza lavoro”. 

Qui di seguito vengono presentati i dati al 31/12/2024 e al 31/12/2025, si faccia riferimento anche al file “Analisi 

Forza lavoro”. 
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Forza aziendale al 31/12/2024 

Tab. 1_2024 

FORZA LAVORO DI CUI DONNE QUALIFICA OCCUPATI TOTALI 
31/12/2024 

8 5 Impiegato 8 
 

 

 

Dall’analisi della Tab. 1_2024 si evince che su un totale di 8 lavoratori forza al 31/12/2024, 5 sono donne pari al 

62,50%, si tratta di lavoratori assunti direttamente in azienda, nessun addetto ha operato e opera attraverso lo 

strumento del lavoro in somministrazione. 

Tab. 2_2024 

DONNE DI CUI PART-TIME ENTRATI TOTALI ENTRATI DONNE USCITI TOTALI USCITI DONNE 

5 1 0 0 0 0 

Dall’analisi della Tab. 2_2024 si evince che non c’è stata nessuna modifica rispetto al 31/12/2023. Si conferma 

la presenza in organico della figura dell’Amministratore unico (AU) e della Direzione Generale (DG), che sono 

rispettivamente donna e uomo. 

Tab. 3_2024 

DIPENDENTI TEMPO 
INDEREMINATO 

DI CUI DONNE 

8 5 
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62,50%

3

37,50%

1 2

UOMINI 3 37,50%

DONNE 5 62,50%

Forza lavoro al 31/12/2024
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DIPENDENTI PART-TIME DI CUI DONNE 

1 1 

 

Dall’analisi della Tab. 3_2024 si evince che tutti e 8 i lavoratori sono assunti con contratto a tempo 

indeterminato, e 1 donna è assunta con contratto a tempo parziale al 90%. 

Tab. 4_2024 

 

 

Le Tab. 4_2024 analizzano i dati della forza lavoro presente in azienda al 31/12/2024 suddividendo il personale 

maschile e femminile per inquadramento, livello e retribuzione. 

Le retribuzioni percepite dal personale in forza non subiscono differenze tra personale femminile e personale 

maschile. 
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DI CUI DONNE

Contratto Pat-Time

0
1
2
3
4

LIVELLO 1 LIVELLO 2 LIVELLO 3 LIVELLO 4 LIVELLO 5

DONNE 4 0 0 0 1

UOMINI 1 0 2 0 0
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4.000,00 €
6.000,00 €
8.000,00 €

RETRIBUZIONE
LIV. 1

RETRIBUZIONE
LIV. 2

RETRIBUZIONE
LIV. 3

RETRIBUZIONE
LIV. 5

DONNE 7.237,30 € 0,00 € 0,00 € 1.356,86 €

UOMINI 2.511,04 € 0,00 € 3.869,90 € 0,00 €

Riepilogo retribuzione per Livelli CCNL
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Tab. 5_2024 

TOTALE ORE LAVORATE ORE LAVORATE DONNE ORE LAVORATE STRAORDINARIO ORE LAVORATE STRAORDINARIO 
DONNE 

13149,75 8179,75 8 0 

 

Le ore di cui sopra sono comprensive delle ore di straordinario svolte nel corso dell’anno che ammontano a 8 

di cui 0 svolte da donne. 

Forza aziendale al 31/12/2025 

Tab. 1_2025 

FORZA LAVORO DI CUI DONNE QUALIFICA OCCUPATI TOTALI 31/12/2025 

8 5 Impiegato 8 

 

Dall’analisi della Tab. 1_2025 si evince che su un totale di 8 lavoratori forza al 31/12/2025, 5 sono donne pari al 

62,50%, si tratta di lavoratori assunti direttamente in azienda, nessun addetto ha operato e opera attraverso lo 

strumento del lavoro in somministrazione. Si conferma la presenza in organico della figura dell’Amministratore 

unico (AU) e della Direzione Generale (DG), che sono rispettivamente donna e uomo. 

Tab. 2_2025 

DONNE DI CUI PART-TIME ENTRATI TOTALI ENTRATI DONNE USCITI TOTALI USCITI DONNE 

5 1 0 0 0 0 

Dall’analisi della Tab. 2_2025 si evince che nel 2025 non ci sono state variazioni rispetto al precedente anno.  

 

0,00 2000,00 4000,00 6000,00 8000,00 10000,00 12000,00 14000,00

TOTALE ORE LAVORATE

ORE LAVORATE DONNE

ORE DI STRAORDINARIO

ORE STRAORDINARIO DONNE

Ore lavorate 2024

5

62,50%

3

37,50%

1 2

UOMINI 3 37,50%

DONNE 5 62,50%

Forza lavoro al 31/12/2025



 

8 

Tab. 3_2025 

DIPENDENTI TEMPO 
INDEREMINATO 

DI CUI DONNE 

8 5 

 
 

DIPENDENTI PART-TIME DI CUI DONNE 

1 1 

 

Dall’analisi della Tab. 3_2023 si evince che tutti e 8 i lavoratori sono assunti con contratto a tempo 

indeterminato, e 1 donna è assunta con contratto a tempo parziale al 90%. 

Tab. 4_2025 

TOTALE ORE LAVORATE ORE LAVORATE DONNE ORE LAVORATE STRAORDINARIO ORE LAVORATE STRAORDINARIO 
DONNE 

13079,75 8175,75 28 8 

 

Analizzando i dati della Tab. 4_2025 si evince il totale di ore lavorate da tutto il personale nel corso dell’anno 

2025 che è pari a 13.079,75 ore, di cui il 62,51% sono state svolte da donne. 

Le ore di cui sopra sono comprensive delle ore di straordinario svolte nel corso dell’anno che ammontano a 28 

di cui 8 svolte da donne pari al 28,57%. 
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Tab. 5_2025 

RICHIESTE 
APSETTATIVE TOT. 

DI CUI DONNE 
RICHIESTE APSETTATIVE 

MATERNITA’ 
RICHIESTE APSETTATIVE 

CONGEDI PARENTALI 

0 0 0 0 

Dall’analisi dei dati contenuti nella Tab. 5_2025 si evince che nel corso del 2025 non sono stati richiesti congedi 

o aspettative. 

 

Tab. 6_2025 

 

 

 

Le Tab. 6_2025 analizzano i dati della forza lavoro presente in azienda al 31/12/2025 suddividendo il personale 

maschile e femminile per inquadramento, livello e retribuzione. 

Comparando i suddetti dati si evince che in azienda nel corso dell’anno 2025: 

➢ la forza lavoro è stata composta da 8 dipendenti, tutti assunti con qualifica di impiegato; 

➢ la forza lavoro femminile è costituita di 5 unità, inquadrate nei livelli 1 e 5 del CCNL Terziario; 

➢ la forza lavoro maschile è costituita di 3 unità, inquadrate nei livelli 1 e 3 del CCNL Terziario; 

➢ le retribuzioni percepite dal personale in forza non subiscono differenze tra personale femminile e 

personale maschile. 

0.3 Attuazione delle politiche di pari opportunità all’interno dell’azienda 

Dimitto crede fortemente nel valore della diversità e nel miglioramento che essa può comportare a livello 

aziendale, pertanto, ha nominato il Comitato Guida (CG) per l’efficace adozione e la continua applicazione della 
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politica per la parità di genere, riconoscendo l’importanza del principio delle pari opportunità per la costruzione 

di una società democratica e multiculturale e per la valorizzazione dell’ambiente di lavoro. 

Il ruolo del CG è quello di riequilibrare tutte le situazioni di disparità all'interno dell’azienda. 

Dimitto intende adoperarsi per la rimozione di tutti i possibili impedimenti che, "limitando la libertà e 

l'uguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno sviluppo della persona e l'effettiva partecipazione di tutti i 

lavoratori all'organizzazione politica, economica e sociale del Paese", come si legge al comma 2 dell'Art. 3 della 

Costituzione italiana. 

Il CG ha redatto il presente documento in coerenza e nel rispetto di: 

• Costituzione Italiana, 

• Codice delle pari opportunità (D.Lgs. 11 aprile 2006 n° 198). 

Il Piano per le attività di genere (GEP) è per Dimitto uno strumento flessibile, avente i seguenti obiettivi 

principali: 

➢ migliorare gli ambienti di lavoro per consentire lo svolgimento delle attività in buona qualità e 

contribuire a massimizzare il potenziale e i talenti di tutto il personale; 

➢ attrarre e trattenere i talenti assicurando che tutte le competenze del personale siano valutate e 

riconosciute in modo equo e appropriato; 

➢ sensibilizzare tutte le risorse richiamando la loro attenzione sulle tematiche del benessere 

organizzativo e invitando allo sviluppo delle competenze relazionali; 

➢ esprimere e trasmettere pareri, su richiesta, nell’ambito di progetti di riorganizzazione del lavoro, dei 

piani di formazione del personale, dell’orario di lavoro, delle forme di flessibilità lavorativa e interventi 

di conciliazione, dei criteri di valutazione del personale; 

➢ monitorare lo stato di attuazione del GEP. 

Il GEP si basa sulle seguenti aree tematiche: 

➢ selezione ed assunzione (recruitment); 

➢ Gestione della carriera; 

➢ Equità salariale; 

➢ Genitorialità, cura; 

➢ Conciliazione tempi vita-lavoro (Work-Life Balance); 

➢ Attività di prevenzione di ogni abuso fisico, verbale, digitale (molestia) sui luoghi di lavoro. 
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TEMI OGGETTO DEL GEP 

Il CG ha redatto il presente Piano Strategico definendo gli obiettivi per ogni singolo tema di parità di genere in 

considerazione dei processi aziendali. Tutti i processi individuati, elencati qui di seguito, sono affrontati nel 

dettaglio all’interno del documento “Handbook Employee” (si faccia riferimento all’ultima versione vigente). 

1. Selezione ed assunzione (Recruitment) 

Definite chiaramente le modalità di selezione con specifica relativa alle modalità di conduzione dei colloqui. È 

presente un “Mansionario e requisiti minimi” che individua ruoli e responsabilità e identifica le competenze 

necessarie a prescindere dal genere. 

1.1 Processo 

Le fasi che caratterizzano il processo di selezione sono: 

• Identificazione della vacancy 

• Elaborazione del Profilo 

• Ricerca del profilo 

• Screening 

• Colloqui 

• Contrattualizzazione. 

Identificazione della vacancy 

L’identificazione della necessità di aprire una vacancy ovvero di una posizione vacante o nuova è lo step iniziale 

del processo di selezione. Il Direttore Generale di concerto con l’Amministratrice valuta la necessità di inserire 

nuove risorse nell’organico aziendale. 

Elaborazione del Profilo 

Una volta individuata la vacancy e approvata la richiesta di personale, il Direttore Generale e l’Amministratrice 

verificano che il Profilo sia già mappato nelle Job Description, e qualora non esista provvederanno ad elaborarla 

disegnando il profilo. La Job Description deve essere redatta in linguaggio inclusivo e non discriminatorio e deve 

contenere informazioni essenziali quali: 

Job Profile: caratteristiche che la risorsa ideale deve possedere, da indagare in fase di selezione: 

• Dati anagrafici: età; domicilio o residenza; titolo di studio; 

• Conoscenze tecniche: linguistiche; specifiche per il ruolo; 

• Soft skill: abilità, attitudini e comportamenti che la risorsa deve possedere e deve agire nel contesto 

lavorativo; 

• Esperienze professionali pregresse (tipologia, durata). 

Job Description: informazioni sulla descrizione del ruolo: 

• Company Profile 

• Titolo della posizione (senza riferimenti specifici al genere del/la candidato/a); 
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• Posizione organizzativa (a chi risponde gerarchicamente, con chi si relaziona e responsabilità di 

coordinamento); 

• Scopo del ruolo; 

• Esperienza professionale, formazione e competenze hard e soft richieste dal ruolo; 

• Descrizione dei compiti: principali responsabilità e principali attività; 

• Sede di lavoro, direzione, funzione e tipologia contrattuale, località 

• Equal Opportunity Employer (EEO) Statement: “Ci impegniamo a creare un ambiente sicuro e inclusivo, 

basato sul rispetto reciproco e la valorizzazione delle diversità, offrendo pari opportunità di lavoro a 

tutte le risorse candidate qualificati.” 

• Tipologia di contratto (determinato, indeterminato, tirocinio, stage, ecc.), Livello contrattuale, Tipologia 

di retribuzione, eventuali benefit. 

Ricerca del Profilo 

La ricerca delle candidature avviene secondo i seguenti canali: 

• Pubblicazione annunci su testate giornalistiche, motori di ricerca lavoro, istituti formativi, università o 

scuole di formazione; 

• Ricerca interna tramite campagne specifiche tra le posizioni in azienda o tra i CV archiviati; 

• Ricorso a società di consulenza specialistiche o database dedicati (ad es. Linkedin) in ricerca del 

personale; 

• Iniziative/eventi speciali dedicati al recruitment (ad es. fiere del lavoro etc.). 

I CV ricevuti sono archiviati digitalmente dal Direttore Generale e dall’Amministratrice. L’identificazione dei 

canali di reclutamento del personale è onere del Direttore Generale e dall’Amministratrice, che in base al profilo 

ricercato, sceglieranno tra i canali interni ed esterni ritenuti più efficaci. Qualora questa attività venga affidata 

all’esterno (ad es. società di ricerca e selezione, head hunter etc.) il Direttore Generale e l’Amministratrice 

consegnano i testi degli annunci al fornitore di servizi di reclutamento coerentemente con il profilo oggetto di 

ricerca e l’immagine aziendale. Scelto il canale verrà attivata la ricerca del profilo. 

Screening 

Lo screening dei curricula consiste in: 

• Analizzare le informazioni presenti sul cv e il loro “matching” con il “job profile”. 

• Controllare se il nominativo della risorsa candidata è già presente in archivio al fine di verificare se è 

associato ad eventuali status (ad es. negativo, Archivio etc.). 

• In base alla tipologia di posizione il Direttore Generale e l’Amministratrice possono decidere di 

verificare se la risorsa candidata ha già lavorato in passato con partner commerciali, competitors, 

raccogliendo referenze interne ed informazioni esterne per verificare l’adeguatezza della 

candidatura al profilo ricercato. 
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Lo screening viene effettuato tenendo conto delle indicazioni presenti all’interno della Job Description e delle 

esigenze della linea, sempre attenendosi alle policy di Parità di Genere ed ai principi dell’inclusione e non 

discriminazione. Conclusa la fase di screening il Direttore Generale e l’Amministratrice assegnano alla risorsa 

candidata lo status “Da Colloquiare” in relazione alla figura ricercata. I CV ritenuti idonei per future necessità, 

ma non aderenti al profilo oggetto di ricerca, sono archiviati digitalmente in apposita cartella, i cui diritti di 

accesso, lettura e modifica sono esclusivamente riservati al Direttore Generale e all’Amministratrice. 

I candidati con status “Da Colloquiare” associati alla relativa richiesta saranno contattati telefonicamente per 

fissare un colloquio conoscitivo (di preferenza di persona). 

Colloqui 

In sede di colloquio il Direttore Generale e l’Amministratrice dovranno: 

• Verificare la presenza delle risorse candidate e tracciare l’eventuale assenza; 

• Presentare l’azienda e la posizione ricercata; 

• Presentare alla risorsa candidata eventuale test conoscitivo sulla posizione ricercata; 

• Presentare alla risorsa candidata la politica di parità e inclusione aziendale; 

• Somministrare, raccogliere e misurare eventuali test sulle competenze richieste; 

• Condurre il colloquio individuale sia sugli aspetti di motivazione al lavoro sia delle competenze 

ricercate. 

Durante la fase di colloquio l’azienda ha imposto che nessuna domanda riguardante i temi del matrimonio, della 

gravidanza e della responsabilità di cura vengano posti al/la candidato/a come riportato nell’apposita sezione 

del documento “Handbook Employee”. Tutte le risorse candidate ritenute idonee hanno eguali possibilità di 

accedere allo step di colloqui. Il colloquio è un’opportunità per conoscere meglio la realtà aziendale e per 

l’azienda di approfondire e valutare esperienze e competenze di ciascun individuo, attraverso domande 

strutturate e non discriminatorie, garantendo così la conformità alle policy. 

Il colloquio viene svolto dal Direttore Generale e/o dall’Amministratrice. 

Qualora i colloqui sostenuti abbiano esito positivo, si procede con l’offerta economica al/alla candidato/a.  

Se non si riscontrano elementi ostativi all’inserimento in azienda, il Direttore Generale e l’Amministratrice 

predispongono il programma di Training on the job e prevedono una possibile data di inserimento e: 

• informano la risorsa candidata telefonicamente; 

• comunicano al Consulente del Lavoro esterno l’inserimento della nuova risorsa; 

• identificano per le figure professionali che lo prevedono il/la Tutor, ovvero la risorsa interna che 

accompagnerà il nuovo ingresso nelle prime fasi del percorso di inserimento in azienda. 

In caso di risposta negativa da parte della risorsa, sarà cura dal Direttore Generale e dall’Amministratrice: 

• negoziare l’offerta qualora lo ritenga necessario; 

• rigettare le richieste della risorsa e riaprire la selezione. 



 

14 

Nel caso di esito negativo a seguito del colloquio, il Direttore Generale e l’Amministratrice informano il/la 

candidato/a entro 20 giorni dalla data del colloquio o a chiusura del processo di selezione. 

Contrattualizzazione 

Per qualsiasi posizione professionale, Dimitto crea opportunità e condizioni che vanno a valorizzare ogni 

persona, facendo offerte che siano adeguate rispetto al mercato di riferimento e commisurate all’esperienza, 

alle mansioni e responsabilità della futura risorsa attraverso un trattamento equo e meritocratico. 

Per le risorse candidate destinate all’assunzione, sarà richiesta, ai fini della contrattualizzazione, la 

documentazione necessaria per espletare le pratiche di assunzione (documento identità, DID laddove 

necessaria, eventuale documentazione fiscale) che saranno poi inviate al Consulente del Lavoro. 

Il Direttore Generale e l’Amministratrice inviano al Medico Competente i dati anagrafici del dipendente con la 

relativa mansione, per procedere con l’effettuazione della visita di idoneità come previsto da protocollo 

sanitario. 

1.2 Obiettivi 

Dimitto promuove l’inclusività e la diversità in tutte le sue forme, è contro ogni tipo di discriminazione e crede 

che la diversità sul posto di lavoro incentivi il rispetto reciproco, la creatività e la produttività. Questo rafforza 

la cultura e la reputazione, rendendole coese e capaci di sostenere la crescita aziendale nel lungo termine. 

Dimitto mira ad attirare, selezionare e trattenere i migliori talenti offrendo uguali opportunità a tutti gli individui 

indifferentemente da: età, etnia, nazionalità, religione, genere, disabilità, orientamento sessuale, appartenenza 

politica, stato civile e socioeconomico. La scelta della risorsa è guidata da esperienze, capacità e competenze. 

Dimitto fa in modo di eliminare distorsioni di giudizio attraverso attività di formazione che portano ad acquisire 

la consapevolezza degli “unconscious bias” nei processi di recruiting, dei principi di eguaglianza e l’utilizzo del 

linguaggio inclusivo nell’ambiente di lavoro. Dimitto si assicura che tutte le persone presenti in organigramma 

abbiano le stesse possibilità professionali attraverso lo sviluppo di un percorso di crescita mediante la 

valutazione della performance, la formazione e la condivisione delle posizioni aperte. Dimitto si impegna a 

promuovere un approccio equo, meritocratico e trasparente al fine di creare un’organizzazione che metta al 

centro la persona, valorizzando i differenti background, esperienze e competenze di ciascun individuo 

1.3 Azioni 

Il CG garantisce che principi e procedure utilizzati per le pratiche di assunzione e selezione del personale, siano 

coerenti, equi e basati sul merito, e che soddisfino tutti i requisiti legislativi pertinenti a livello territoriale nel 

quale si svolge la selezione e vengano applicati per qualsiasi posizione professionale. 

I processi di selezione sono gestiti in tutte le fasi dal Direttore Generale e dall’Amministratrice, dalla raccolta 

delle esigenze da parte della linea fino all’inserimento della risorsa individuata, tenendo in considerazione le 

esigenze attuali e future dell’azienda, il budget e le condizioni del mercato. 

In particolare, è di priorità assoluta assicurarsi che la Recruiting Policy venga rispettata sia internamente che 

esternamente per ogni ricerca attiva durante l’intero processo di selezione e assunzione. 
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1.4 Monitoraggio 

Il CG si impegna a monitorare con cadenza annuale l’attuazione delle azioni predisposte ed il raggiungimento 

degli obiettivi prefissati, i dati confluiscono nel Riesame annuale. 

 

PROCESSO PUNTI DI FORZA PUNTI DI DEBOLEZZA 

SELEZIONE ED 

ASSUNZIONE 

Integrazione dei principi di parità di genere e inclusione nel 

processo: aumento possibilità di attrarre talenti.  

Consegna alla risorsa, nella fase di inserimento, del 

documento “Handbook Employee”, contenente tutte le 

informazioni sul rapporto nascente. 

Gli annunci con linguaggio neutro vengono pubblicati su 

canali dedicati e i colloqui vengono effettuati da team 

equilibrato (un uomo e una donna) che non chiede 

informazioni personali circa i temi critici 

Nessuno 

 

 

2. Gestione della carriera 

Definiti i processi atti ad assicurare la non discriminazione e le pari opportunità nello sviluppo professionale e 

nelle promozioni. Nel paragrafo relativo all’analisi del contesto (vedi sopra) sono riportati e analizzati i dati 

circa lo stato delle assunzioni e la divisione per genere. La formazione viene erogata a tutto il personale a 

prescindere da ruolo e genere. Il CG prevede che vengano fornite opportunità di formazione specificamente 

rivolte allo sviluppo e al miglioramento delle competenze professionali e di leadership, per affrontare gli 

ostacoli alla carriera riscontrati dal genere meno rappresentato, laddove rilevati dal monitoraggio. 

2.1 Processo 

Come riportato all’interno del documento “Handbook Employee”, la pianificazione degli avvicendamenti 

comporta l’identificazione di individui, sia internamente che esternamente, che possono dimostrare 

conoscenze, abilità e capacità richieste, nonché un comportamento inclusivo. Il piano degli avvicendamenti 

individua un bacino, il più possibile diversificato, di potenziali successori che possano assumere ruoli chiave e di 

leadership all’interno dell’azienda, ponendo particolare attenzione all’obiettivo di bilanciare i generi e operando 

un’attenta valutazione e comparazione del settore specifico e delle specifiche mansioni. Il piano degli 

avvicendamenti è implementato sulla base di: 

• numero di persone impegnate in ogni fase del processo produttivo, in modo da monitorare quante 

potranno accedere alle posizioni vacanti e in che tempi tali posizioni si renderanno disponibili; 

• percentuale di persone appartenenti alla forza lavoro che sono potenziali candidati per le posizioni 

vacanti; 

• livelli di soddisfazione o insoddisfazione rilevati riguardo all’imparzialità nelle politiche, nei processi e 

nelle pratiche di pianificazione degli avvicendamenti; 

• livelli di soddisfazione o insoddisfazione rilevati riguardo all’imparzialità nei risultati della pianificazione 
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degli avvicendamenti; 

• valutazione relativa al numero ed al tipo di reclami afferenti alla pianificazione degli avvicendamenti; 

• valutazione dei giudizi e dei risultati dell’avvicendamento. 

Questa modalità operativa pone l’attenzione sull’individuazione, per ciascuna risorsa o ruolo organizzativo 

presenti al proprio interno, sui possibili sviluppi a fronte delle caratteristiche individuali e di performance. Ciò 

permette di creare un efficientamento dell’organizzazione e di valorizzare le proprie risorse umane. 

Attraverso la pianificazione delle carriere, Dimitto mira a definire obiettivi che identificano i possibili sbocchi 

professionali e ad assicurare mobilità interna che crei opportunità sia per i/le neoassunti/e sia per le risorse già 

stabilizzate. È intenzione di Dimitto pianificare la gestione delle carriere in modo da: 

• inserire figure junior a supporto dei responsabili delle aree funzionali più impegnate; 

• promuovere le figure junior a figure senior nelle proprie aree funzionali. 

È un obiettivo realizzabile a lungo termine, considerando che il relativo impegno economico, l’impegno del 

tempo e le necessità interne attualmente non lo rendono prioritario. A tal proposito, Dimitto ha deciso di 

incamminarsi verso questo obiettivo, cominciando a formare il personale interno in tema di leadership aziendale 

in modo da essere pronti, quando sarà il momento, ad accogliere e gestire queste figure junior con maggiore 

consapevolezza (vedi piano degli obiettivi). 

Analisi delle posizioni organizzative 

L’analisi delle posizioni organizzative, dei ruoli e delle mansioni è stata formalizzata nella redazione del 

“Mansionario e requisiti minimi”, in cui sono descritte le mansioni previste all’interno dell’organizzazione. 

Mappatura delle competenze 

La mappatura delle competenze è stata espletata ed ha comportato la creazione di modelli di competenze 

caratterizzati dai requisiti minimi indispensabili per ricoprire ogni singolo ruolo previsto all’interno 

dell’organizzazione, tali modelli sono confluiti all’interno del documento “Mansionario e requisiti minimi” che è 

parte integrante dei documenti del sistema di gestione. 

Valutazione delle prestazioni del personale 

Il Direttore Generale e l’Amministratrice predispongono delle sessioni di valutazione del personale in forza 

all’azienda, in cui vengono valutate, in un’ottica di equità e pari opportunità di accesso alle posizioni superiori, 

le performance e gli obiettivi raggiunti, le attitudini delle singole risorse e, attraverso tale strumento, l’idoneità 

a far progredire verticalmente la risorsa che risulti meritevole di ricoprire un ruolo superiore. In caso di 

valutazione positiva per l’avanzamento di carriera vengono attivati percorsi formativi atti a preparare la risorsa 

a ricoprire la nuova posizione. Dimitto nel rispetto del CCNL Commercio Confcommercio si attiene alle previsioni 

contrattuali in merito alle mansioni superiori, in quanto, il suddetto CCNL, all’art. 116 prevede che “Nel caso di 

assegnazione a mansioni superiori il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente all'attività svolta e 

l'assegnazione diviene definitiva, ove la medesima non abbia avuto luogo per ragioni sostitutive di altro 

lavoratore in servizio, dopo un periodo continuativo di: 
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• 3 mesi nel caso di svolgimento di mansioni di 6° e 5° livello 

• 4 mesi nel caso di svolgimento di mansioni di 4° e 3° livello 

• 5 mesi nel caso di svolgimento di mansioni di 2° livello 

• 6 mesi nel caso di svolgimento di mansioni di 1° livello” 

Al fine di valutarne le prestazioni il Direttore Generale e l’Amministratrice predispongono con cadenza biennale 

la valutazione del personale, attraverso interviste individuali e riunioni di gruppo. Con la medesima cadenza 

vengono somministrate al personale delle survey. 

2.2 Obiettivi 

Dimitto, consapevole dell’importanza di una corretta pianificazione degli avvicendamenti nella gestione delle 

risorse umane, pone al centro i principi di non discriminazione e pari opportunità, pertanto, lo sviluppo 

professionale e le promozioni sono basate esclusivamente sulle capacità ed i livelli professionali. Dimitto 

persegue il principio secondo il quale la gestione della carriera è un momento per identificare le opportunità di 

diversità e inclusione. Un’attenta valutazione dei risultati di gestione delle prestazioni, rispetto alle opportunità 

di lavoro, permette di identificare le persone pronte per lo sviluppo e l’avvicendamento. Inoltre, attraverso 

l’analisi della survey periodica, è possibile identificare i rischi di discriminazione, in quanto esiste la possibilità 

che il pregiudizio alteri la valutazione di un individuo e far sì che lo stesso venga escluso dalla possibilità di un 

avanzamento. Come riportato all’interno del documento “Handbook Employee”, Dimitto favorisce la 

formazione delle risorse per far crescere il bacino di utenti interessati ad un potenziale avvicendamento, con 

particolare riguardo ai ruoli di leadership o di posizioni cruciali, promuovendo opportunità per sviluppare 

conoscenze, abilità, capacità e comportamenti inclusivi, tutto questo attraverso l’erogazione di corsi di 

formazione e attività di mentoring. L’opportunità di accedere agli avvicendamenti è aperta a tutti/tutte senza 

distinzione di nessun tipo. 

2.3 Azioni 

Dimitto, consapevole del problema sociale riguardante il gap gender, si impegna a predisporre piani di 

formazione che siano specificamente rivolti allo sviluppo e al miglioramento delle competenze professionali di 

leadership, inoltre, mira ad affrontare e rimuovere gli ostacoli alla carriera che affliggono il genere meno 

rappresentato, facendo riferimento ai dati rilevati dal monitoraggio degli indicatori oggetto del report annuale. 

Si faccia riferimento a quanto riportato all’interno del documento “Handbook Employee”. 

2.4 Monitoraggio 

Al fine di rendere equo l’accesso e l’avanzamento nelle posizioni lavorative, Dimitto si impegna a rendere 

disponibili i seguenti dati: 

• stato delle assunzioni; 

• situazione per genere; 

• situazione per ognuna delle professioni; 

• formazione; 
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• promozione professionale; 

• livelli; 

• passaggi di categoria o di qualifica; 

• fenomeni di mobilità; 

• intervento di CIG; 

• licenziamenti; 

• prepensionamenti e pensionamenti; 

• retribuzione effettivamente corrisposta. 

Nell’ottica del miglioramento continuo, questi dati saranno oggetto di monitoraggio annuale. 

 

PROCESSO PUNTI DI FORZA PUNTI DI DEBOLEZZA 

GESTIONE DELLA 

CARRIERA 

Valorizzazione delle risorse interne, puntando 

a creare talenti attraverso percorsi formativi, 

con l’obiettivo di creare un team che comporti 

un miglioramento del benessere individuale e 

degli obiettivi aziendali. 

Trattandosi di organizzazione di piccole 

dimensioni non si è mai manifestata la 

necessità di prevedere meccanismi di 

avvicendamento proceduralizzati e 

monitorati. Tale aspetto non rappresenta 

una criticità per la realtà aziendale. (OB.1) 

 

3. Equità salariale 

Il documento “Mansionario e requisiti minimi” completa e dettaglia il mansionario generico del CCNL 

Commercio Confcommercio applicato in azienda. Il personale può avere così evidenza del ruolo assegnato e 

segnalare eventuali disparità retributive. Il CG ha predisposto, nell’ambito di tale processo, un meccanismo di 

controllo per evitare pratiche che non corrispondano alle politiche non discriminatorie dichiarate, 

comprendendo stipendi, benefit, bonus, programmi di welfare. I/le dipendenti vengono informati/e delle 

politiche retributive adottate da Dimitto anche in riferimento ad eventuali modifiche che dovessero intervenire. 

3.1 Processo 

Al fine di riconoscere e affrontare le anomalie e le disparità retributive, si specifica che per remunerazione si 

intende la retribuzione e i benefici che le persone ricevono in base al loro ruolo occupazionale, in cambio del 

loro tempo, sforzo e contributi all’organizzazione. La retribuzione può includere un importo fisso, come salari e 

stipendi, per svolgere il lavoro in un periodo di tempo concordato, più pagamenti variabili come straordinari, 

retribuzione subordinata alle prestazioni, incentivi, bonus e commissioni. 

Mentre per benefici si intendono le disposizioni non monetarie fornite dalle organizzazioni che hanno valore 

finanziario e implicazioni di costo (congedi retribuiti, assenze per volontariato, prestazioni previdenziali, 

assistenza sanitaria, orario di lavoro flessibile e buoni per l’assistenza all’infanzia). 

Grazie all’identificazione specifica delle mansioni ricoperte dal personale, Dimitto attua una politica di 

trasparenza sull’erogazione delle retribuzioni al proprio personale, con l’applicazione degli elementi retributivi 

previsti dal CCNL Commercio Confcommercio applicato, per cui a pari livello corrisponderà pari retribuzione, 

indipendentemente dal genere di appartenenza della risorsa. 
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I livelli retributivi previsti dal suddetto CCNL sono quelli indicati nella seguente tabella: 

COMMERCIO (CONFCOMMERCIO) DA 01.01.2020   

Livelli Minimo Conting. Altri elementi 
Supermin. 

individ. 
Totale 

Q 1.896,64 540,37 260,76   2.697,77 

1 1.708,49 537,52     2.246,01 

2 1.477,84 532,54     2.010,38 

3 1.263,15 527,90     1.791,05 

4 1.092,46 524,22     1.616,68 

5 987,01 521,94     1.508,95 

6 886,11 519,76     1.405,87 

7 758,64 517,51 5,16   1.281,31 

Vv.Pp. 1ª cat. 1.031,24 530,04     1.561,28 

Vv.Pp. 2ª cat. 864,18 526,11     1.390,29 

 

3.2 Obiettivi 

Dimitto, al fine di colmare il gender gap che si manifesta a livello sociale soprattutto nella disparità salariale tra 

uomo e donna, evita che si possano creare lacune regolamentari che favoriscano equivoci in fase di 

inquadramento del personale e, che in conseguenza di ciò, faccia scaturire una diversa retribuzione per 

medesime mansioni. 

3.3 Azioni 

È presente un mansionario dettagliato, che completa quello generico previsto dal CCNL di riferimento e 

impedisce la possibilità che ad un determinato ruolo possano corrispondere retribuzioni diverse in base a 

soggetti diversi. Per superare le barriere culturali legate al gender pay gap, Dimitto mette in atto campagne di 

sensibilizzazione rivolte sia al personale interno che agli stakeholder. In ottica di trasparenza e collaborazione la 

politica aziendale in materia di remunerazione, contenuta all’interno del documento “Handbook Employee”, è 

comunicata e diffusa sia all’interno che all’esterno. 

3.4 Monitoraggio 

I dati relativi all’equità salariale vengono monitorati annualmente in occasione della revisione periodica e degli 

audit interni. Inoltre, attraverso la survey biennale, è possibile monitorare la percezione che le risorse interne 

hanno in tema di cultura dell’uguaglianza diffusa in Dimitto. 

  

PROCESSO PUNTI DI FORZA PUNTI DI DEBOLEZZA 

EQUITA’ SALARIALE È presente un Mansionario che integra quello del CCNL, in cui 

sono identificati i compiti specifici e le relative competenze 

necessarie. Combinazione che permette l’identificazione 

chiara e puntuale dei livelli retributivi associati alla mansione 

specifica, a prescindere dal genere della risorsa. 

La politica aziendale in materia di equità salariale è diffusa 

all’interno dell’organizzazione tramite il documento 

“Handbook Employee”. 

Sistema di monitoraggio della percezione dell’equal pay è 

attuato attraverso la somministrazione di survey 

Nessuno 
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4. Genitorialità e cura 

Sono previsti programmi di formazione per il re-inserimento per i congedi di maternità o di paternità, anche per 

informare circa gli eventuali cambiamenti intercorsi in azienda durante l’assenza. Attraverso il documento 

“Handbook Employee” i/le dipendenti vengono informati/e circa le modalità di gestione degli eventuali congedi 

di maternità o di paternità e vengono incentivati ad una eventuale richiesta. Saranno pianificate ulteriori 

iniziative specifiche per supportare i/le dipendenti al loro rientro da un congedo genitoriale. Ad oggi l’unico caso 

di maternità è stato gestito secondo quanto previsto dal CCNL. Non sono state presentate richieste di part-time 

temporaneo e formazioni e riunioni effettuate nel periodo di maternità sono state aperte e condivise anche con 

la dipendente in questione. 

4.1 Processo 

Saranno predisposti programmi specifici per i congedi di maternità o di paternità (es. programmi di formazione 

per il re-inserimento) e una modalità di informazione circa gli eventuali cambiamenti importanti eventualmente 

avvenuti sul luogo di lavoro durante il congedo.  

Dimitto propone un programma di formazione composto da percorsi differenziati in base alle necessità. Si tratta 

di un programma flessibile e modulare che accompagna genitori e figli nei momenti di maggiore criticità 

attraverso le nuove sfide nell’utilizzo consapevole delle tecnologie. È un percorso che aiuta i/le lavoratori/trici 

genitori e futuri tali, sin dal periodo che precede la nascita, guidandoli/e e informandoli/e sulle possibilità che il 

piano assistenziale prevede a sostegno della genitorialità (congedo di maternità, congedo di paternità, congedo 

parentale, permessi per allattamento). 

Per meglio capire i bisogni delle persone, Dimitto ha implementato una survey aziendale che permetterà al/alla 

lavoratore/trice di comunicare direttamente i propri bisogni/necessità/reclami/malesseri. Il benessere del/la 

lavoratore/trice è fondamentale sia per lui/lei stesso/a, sia per la sua famiglia, sia per l’azienda. 

4.2 Obiettivi 

Cura e genitorialità giocano un ruolo di grande importanza nella creazione di un equilibrio di genere sia in ambito 

familiare che lavorativo, e costituiscono spesso motivo di richiesta di lavoro a tempo parziale, soprattutto per 

le donne. Avere preoccupazioni o carichi di cura per un figlio o per un familiare comporta stress ed ansia, 

rischiando non solo il burnout ma anche di compromettere la propria professionalità. Le misure di welfare 

aziendale a supporto del benessere possono avere un impatto non solo sui/sulle lavoratori/trici ma sulle loro 

famiglie e i loro territori di riferimento. Per Dimitto il benessere delle persone è una priorità e bisogna saperle 

ascoltare per capire i loro bisogni. 

4.3 Azioni 

Dimitto promuove programmi di reinserimento destinati ai genitori al rientro dal congedo di maternità o di 

paternità, in modo tale da accompagnarli nel percorso di rientro sul posto di lavoro, aggiornandoli sulle novità 

normative avvenute durante tale periodo, novità relative alle politiche, procedure e pratiche aziendali. 

Questo percorso formativo sarà differenziato in base alle fasi della maternità, paternità e al congedo parentale: 
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- durante il periodo precedente la nascita 

- dopo la nascita 

- al rientro.  

4.4 Monitoraggio 

Al fine di vigilare sulla corretta applicazione delle misure predisposte al fine di sostenere i genitori nella cura dei 

figli, sarà attuato un monitoraggio annuale sull’erogazione della formazione specifica e sull’effettivo utilizzo dei 

mezzi di welfare messi a disposizione dei lavoratori interessati da parte dell’azienda. 

 

PROCESSO PUNTI DI FORZA PUNTI DI DEBOLEZZA 

GENITORIALITA’ E CURA Attenzione ai bisogni manifestati dalle risorse 

individuati anche attraverso somministrazione di 

survey. Questa attenzione consente di 

introdurre, se necessarie, nuove misure di 

sostegno. 

La politica aziendale in materia di genitorialità e 

cura è diffusa tramite la consegna del documento 

“Handbook Employee”. 

I programmi formativi sono stati 

individuati ma ancora non erogati 

anche perché non si è presentata 

necessità. 

Sono in previsione programmi di 

welfare ancora da implementare. 

(OB. 3) 

 

5. Conciliazione dei tempi vita-lavoro (Work-Life Balance) 

Le misure adottate prevedono la possibilità di accedere allo smart working e la flessibilità oraria. Viene garantito 

che le riunioni di lavoro sono svolte in orari compatibili con la conciliazione dei tempi di vita familiare e personale 

e che alle riunioni di lavoro possano partecipare anche i lavoratori e le lavoratrici part-time e con contratti di 

lavoro flessibili, discontinui, ecc.  

Attraverso il documento “Handbook Employee” tutti vengono informati sulla “tolleranza zero” rispetto ad ogni 

forma di violenza nei confronti dei/delle dipendenti, incluse le molestie sessuali (sexual harassment) in ogni 

forma. Viene assicurata una costante attenzione al linguaggio utilizzato, sensibilizzando una comunicazione il 

più possibile gentile e neutrale. 

5.1 Processo 

Con l’espressione Work Life balance si intende la capacità di equilibrare la sfera lavorativa e quella privata. 

Bilanciare i due aspetti, professionale e personale, non significa obbligatoriamente suddividere in ugual misura 

le ore da dedicare all’una e all’altra attività, ogni persona a seconda dell’età, delle esigenze e della situazione 

familiare, avrà un equilibrio che reputa corretto. 

Allo stesso modo, l’ideale di work life balance può anche variare di giorno in giorno o in base ai periodi dell’anno. 

Ciascun individuo ha priorità di vita diverse, per questo Dimitto adotta un approccio personale per migliorare 

l’equilibrio casa-lavoro. 
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5.2 Obiettivi 

Il work life balance è un fattore fondamentale che permette il successo di un’azienda, da questo dipende la 

soddisfazione delle risorse, la loro capacità di performare individualmente e all’interno di un team e la loro 

motivazione.  

5.3 Azioni 

Dimitto offre le seguenti misure che mirano a stabilire un ideale Work-Life Balance: 

• Smart Working 

• Possibilità di lavoro part-time (reversibile e non) a chi ne faccia richiesta 

• Flessibilità oraria. 

Dimitto si impegna affinché anche le risorse in smart working possano partecipare alle riunioni, attraverso 

l’ausilio dei mezzi tecnologici, utilizzando lo strumento delle riunioni in collegamento via web. Allo stesso modo, 

per quanto riguarda le risorse con orario ridotto e quelli che usufruiscono della flessibilità, l’azienda si impegna 

a trovare un orario che concili gli impegni di tutte le parti interessate e, in questo modo tutti avranno la 

possibilità di partecipare. Le risorse possono presentare domanda per usufruire delle misure previste per il 

Work-Life balance. 

5.4 Monitoraggio 

Vengono tenute sotto controllo le richieste avanzate dai lavoratori e la relativa gestione anche al fine di 

revisionare, con cadenza annuale, le esigenze di bilanciamento della vita-lavoro. La rendicontazione confluirà 

nel riesame annuale 

 

PROCESSO PUNTI DI FORZA PUNTI DI DEBOLEZZA 

CONCILIAZIONE DEI 

TEMPI VITA-LAVORO 

Previsione di diverse misure che consentano alle risorse di 

conciliare la propria vita professionale con quella privata, al 

fine di minimizzare il rischio di burnout da parte dele risorse. 

La politica aziendale in materia di conciliazione dei tempi 

vita-lavoro è diffusa tramite la consegna del documento 

“Handbook Employee”. 

Ogni risorsa è autonoma nella gestione della flessibilità 

oraria e dello smart working nel rispetto del lavoro 

Nessuno 

 

 

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

lavoro 

L’azienda adotta una politica di tolleranza zero per qualsiasi forma di molestia sul posto di lavoro. Tale politica 

è rivolta a tutte le risorse dell’azienda che ne saranno informate attraverso la consegna del documento 

“Handbook Employee” e resa nota agli stakeholder esterni attraverso la pubblicazione sul sito internet 

aziendale. Gli ambienti di lavoro risultano idonei e non presentano criticità circa tali aspetti così come 
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confermato anche dall’assenza di richieste di adeguamento e/o variazioni da parte delle risorse. 

6.1 Processo 

In merito alla prevenzione di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia) sui luoghi di lavoro è stata 

predisposta una “Analisi dei rischi” ed è presente apposita sezione di segnalazione anonima sul sito 

www.dimitto.com per garantire la possibilità di denunciare eventuali situazioni critiche. Le segnalazioni arrivano 

all’indirizzo e-mail dell’OdV che provvederà ad inoltrarle al CG, l’intervento dell’OdV garantisce, se mai fosse 

necessario, che eventuali segnalazioni riguardanti i componenti del CG non passino in secondo piano e vengano 

gestite come previsto. Con cadenza biennale vengono erogate delle survey ai/alle dipendenti, per verificare la 

situazione personale rispetto ai temi del GEP, compresa l’eventuale presenza di abusi fisici, verbali, digitali 

(molestia) sui luoghi di lavoro.  

Fattori di Rischio 

Dimitto ha individuato i seguenti fattori di rischio che possono creare le condizioni per forme di abuso fisico, 

verbale, digitale (molestia) sui luoghi di lavoro: 

• custodia di beni o oggetti; 

• contatto con il pubblico; 

• svolgimento di ispezioni; 

• lavoro in isolamento. 

Prevenzione 

Dimitto ha predisposto le seguenti azioni preventive relativamente ai rischi rilevati: 

• Misure per la sicurezza fisica: serrature, divisori, illuminazione adeguata, telecamere, sistemi 

d’allarme, access code, limitazione delle aree senza uscita e oggetti potenzialmente strumenti di 

aggressione, previsione di un miglioramento posti a sedere, arredi; 

• Organizzazione del lavoro e definizione dei compiti: Evitare di far lavorare i dipendenti in condizioni di 

isolamento e, qualora non possibile, mantenere i contatti con loro; 

• Formazione e informazione del personale: Riconoscere i comportamenti e i segnali precoci di 

aggressività; Strategie per gestire situazioni difficili con i clienti; Seguire le procedure istituite per 

tutelare i dipendenti: applicare le istruzioni di sicurezza, garantire comunicazioni adeguate, intervenire 

per contenere l’aggressione; Gestire lo stress nella situazione per controllare le reazioni emotive. 

Procedura  

Tutti i registri dei reclami, inclusi i contenuti di riunioni, interviste, risultati delle indagini, mediazione e altro 

materiale pertinente, devono essere riservati, tranne quando la divulgazione è richiesta dalla legge. Le 

registrazioni dei reclami devono essere conservate in archivi separati da qualsiasi informazione sul personale. I 

verbali di rimprovero o disciplina devono essere inseriti nel fascicolo del personale dipendente. Se un reclamo 

per molestie sul luogo di lavoro non è stato motivato, nessuna registrazione del reclamo comparirà nel fascicolo 

del personale. Le segnalazioni anonime potranno essere avanzate tramite la compilazione della sezione dedicata 

http://www.dimitto.com/
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nel sito internet www.dimitto.com. Tutte le segnalazioni anonime vengono indirizzate all’OdV che le inoltrerà 

al CG al quale verrà richiesta rendicontazione periodica. Se un/a dipendente è testimone di molestie sul posto 

di lavoro, dovrebbe ed è invitato ad informare la persona che il suo comportamento è sgradito e non è conforme 

alla politica di Dimitto sulle molestie sul posto di lavoro. Lo stesso vale se il/la dipendente è soggetto/a a 

molestie sul posto di lavoro. È prevista la possibilità di effettuare segnalazioni anonime a tutela dei/delle 

dipendenti. Se il/la dipendente si sente insicuro/a o a disagio nell'avvicinarsi a una persona che attua offese, 

il/la dipendente può chiedere assistenza informale al proprio responsabile diretto. Il/la dipendente può ed è 

incoraggiato a segnalare qualsiasi molestia sul posto di lavoro al/la proprio/a responsabile o al Direttore 

Generale e/o all’Amministratrice. Se l'oggetto del reclamo è il/la diretto/a responsabile, il/la dipendente che 

decide di segnalare deve indirizzare il reclamo al Direttore Generale e/o all’ Amministratrice o al/la responsabile 

del livello di autorità successivo, o ad OdV. Quando possibile, il/la dipendente si adopera per risolvere la 

controversia in modo informale con il supporto del/la proprio/a responsabile. Se la risoluzione informale non 

ha esito positivo, il/la dipendente può procedere alla segnalazione come indicato sopra. 

Sulla base delle accuse e delle informazioni fornite nel Modulo di reclamo per molestie sul luogo di lavoro, il CG 

con l’eventuale supporto del Direttore Generale e dell’Amministratrice determinerà se il reclamo è 

effettivamente contrario alla politica sulle molestie sul luogo di lavoro. Laddove si ritenga fondato un reclamo 

per molestie sul luogo di lavoro, il CG con il Direttore Generale e l’Amministratrice incontrano ciascuna parte 

per chiarire i dettagli delle richieste e per identificare i passaggi o le opzioni appropriate per risolvere la 

questione (ad es., risoluzione alternativa delle controversie, mediazione ecc…). 

Se la risoluzione della questione non viene raggiunta dalle parti verrà avviata un'indagine formale. 

Laddove si ritenga fondato un reclamo per molestie sul luogo di lavoro, il Direttore Generale e l’Amministratrice 

si incontrano con ciascuna parte. I/le dipendenti devono essere istruiti/e su come segnalare gli incidenti al 

datore di lavoro e su come il datore di lavoro indagherà e tratterà gli incidenti o le denunce di molestie sul luogo 

di lavoro. I/le nuovi/e dipendenti saranno formati/e sulla politica e sarà loro consegnato il documento 

“Handbook Employee”, contenente tutti i riferimenti indispensabili per un corretto atteggiamento da tenersi 

nei luoghi di lavoro; il documento è sempre e comunque disponibile su Boolebox, sistema di archiviazione dati 

utilizzato in azienda. 

6.2 Obiettivi 

Dimitto si impegna a sviluppare le capacità e le competenze del management e delle risorse, affinché, 

nell’ambito della prestazione lavorativa, l’energia e la creatività dei singoli trovi piena espressione per la 

realizzazione del proprio potenziale, e a tutelare le condizioni di lavoro sia nella protezione dell’integrità psico-

fisica del lavoratore sia nel rispetto della sua dignità. Non sono consentiti illeciti condizionamenti o indebiti 

disagi e sono promosse condizioni di lavoro che consentano lo sviluppo della personalità e della professionalità 

della persona. Dimitto auspica che tutte le risorse collaborino a mantenere in azienda un clima di reciproco 

rispetto della dignità, dell’onore e della reputazione di ciascuno, pertanto, in attuazione di tali principi, l’azienda 

http://www.dimitto.com/


 

25 

interverrà per impedire atteggiamenti interpersonali ingiuriosi, discriminatori o diffamatori; a questo effetto, 

sono ritenuti rilevanti anche comportamenti extra lavorativi particolarmente offensivi per la sensibilità civile. In 

ogni caso, sono proibiti senza eccezione comportamenti che costituiscono violenza fisica o morale. 

6.3 Azioni 

Viene applicato quanto previsto dal CCNL Commercio Confcommercio, con particolare riferimento all’art. 38, 

che recita che “Le Parti si danno atto che con la presente disciplina, sono recepiti i principi a cui si ispira il <Codice 

di condotta relativo ai provvedimenti da adottare nella lotta contro le molestie sessuali> allegato alla 

Raccomandazione della Commissione Europea del 27.11.1991, come modificato dal Trattato di Amsterdam del 

2.10.1997 sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro. Il codice si prefigge come obiettivo: 

• la prevenzione delle molestie a sfondo sessuale sul luogo di lavoro e, nel caso in cui esse si verifichino, 

si pone a garanzia di un ricorso immediato e semplice a procedure adeguate ad affrontare il 

problema ed a prevenirne il ripetersi.  

• favorire la ricerca di un clima di lavoro improntato al rispetto ed alla reciproca correttezza. 

• L’inaccettabilità di qualsiasi comportamento a sfondo sessuale e qualsiasi altro comportamento 

basato sul sesso e lesivo della dignità personale.” 

Definizioni 

Molestia sul lavoro: 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). 

Molestie sessuali: comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, ovvero altri comportamenti ed 

espressioni basati sul sesso, che offendano la dignità degli uomini e delle donne nel luogo di lavoro. Assumono 

rilevanza particolarmente grave le molestie sessuali che esplicitamente o implicitamente siano accompagnate 

da minacce o ricatti da parte del datore di lavoro o dei superiori gerarchici in relazione alla costituzione, allo 

svolgimento, ai percorsi di carriera ed alla 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 trattata/o meno favorevolmente di 

un altro/a 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, 
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della disabilità, dell’orientamento sessuale, politico, sindacale e religioso, della tipologia contrattuale, nonché a 

modalità organizzative flessibili della prestazione lavorativa. 

Prevenzione  

Le Parti considerano inammissibile ogni atto o comportamento che si configuri come molestia (vedi sopra) e 

riconoscono il diritto delle lavoratrici e dei lavoratori ad essere trattati con dignità e ad essere tutelati nella 

propria libertà personale (…). Le Parti concordano che le iniziative e gli interventi di cui sopra saranno portate a 

conoscenza di tutti i lavoratori/lavoratrici, anche, ad esempio, mediante affissione in ogni singola unità 

produttiva ed in luogo accessibile a tutti. Le Parti affidano ad una apposita commissione paritetica che avrà sede 

presso l'Ente Bilaterale Territoriale il compito di ricevere notizie, segnalazioni o denunce di molestie sessuali. 

Tale commissione, in caso di necessità, potrà avvalersi di professionalità esterne. Ogni lavoratrice/lavoratore 

potrà ricevere assistenza e consulenza dalla Commissione. La Commissione avrà anche il compito di diffondere 

il codice di condotta e di individuare eventuali specifici percorsi formativi rivolti alle imprese e alle risorse. 

Confcommercio, Filcams, Fisascat e Uiltucs, chiedono al Governo che tali programmi di formazione siano 

considerati azioni positive anche ai fini dell'ammissione ai finanziamenti di art. 44 D.Lgs. n. 198/2006, ed a tale 

scopo verrà redatto un avviso comune. 

Formazione specifica 

Così come previsto dal CCNL applicato “Le Parti concordano che nei programmi generali di formazione del 

personale, dovranno essere incluse nozioni generali circa gli orientamenti adottati in merito alla prevenzione 

delle molestie sessuali ed alle procedure da seguire qualora la molestia abbia luogo, nonché in materia di tutela 

della libertà e dignità della persona al fine di prevenire il verificarsi di comportamenti configurabili come 

molestie sessuali (…)”. Dimitto esige che nelle relazioni di lavoro interne ed esterne non sia dato luogo a molestie 

ed atteggiamenti riconducibili a pratiche di mobbing che sono tutti proibiti. Sono considerati come tali: 

• creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, di isolamento o comunque discriminatorio nei 

confronti di singoli o gruppi di lavoratori; 

• porre in essere ingiustificate interferenze con l’esecuzione di prestazioni lavorative altrui; 

• ostacolare prospettive di lavoro individuali altrui per meri motivi di competitività personale o di altri 

dipendenti. 

In particolare, le molestie si verificano quando uno o più individui subiscono ripetutamente e deliberatamente 

abusi, minacce e/o umiliazioni in contesto di lavoro. La violenza si verifica quando uno o più individui vengono 

aggrediti in contesto di lavoro. Le molestie e la violenza potrebbero essere messe in atto da chiunque (superiori 

e colleghi/e) con lo scopo o l’effetto di violare la dignità della persona, di nuocere alla salute e/o di creare un 

ambiente di lavoro ostile. È vietata qualsiasi forma di violenza o molestia sessuale o riferita alle diversità 

personali e culturali. Sono considerate come tali: 

• subordinare qualsiasi decisione di rilevanza per la vita lavorativa del destinatario all’accettazione di 

favori sessuali o alle diversità personali e culturali; 
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• indurre i propri collaboratori/trici a favori sessuali mediante l’influenza del proprio ruolo; 

• proporre relazioni interpersonali private, nonostante un espresso evidente non gradimento; 

• alludere a disabilità e menomazioni fisiche o psichiche o a forme di diversità culturale, religiosa o di 

orientamento sessuale. 

È fondamentale per la sicurezza delle persone e dell'ambiente di lavoro che tutte le risorse segnalino eventuali 

atti di molestie, di mobbing o comportamenti sessualmente inappropriati. Inoltre, si sottolinea l'importanza di 

sostenere le eventuali vittime o testimoni e di proteggerle da eventuali atti ritorsivi laddove effettuino una 

segnalazione. Dimitto si impegna a creare un ambiente di lavoro in cui ogni risorsa si senta protetta e libera di 

poter effettuare le segnalazioni del caso, senza il timore di essere esposto ad atti ritorsivi. Si impegna inoltre a 

gestire prontamente ed in maniera imparziale la segnalazione di un episodio di molestia e di bullismo, adottando 

ogni misura necessaria per garantire riservatezza e discrezione alle segnalazioni. 

A tal fine Dimitto ha adottato un processo di whistleblowing condiviso attraverso il sito aziendale. Dimitto si 

riserva di agire disciplinarmente in linea con le previsioni del CCNL in materia, anche con sanzioni di natura 

estintiva del rapporto di lavoro. La politica aziendale che disciplina anche la materia di harassment è comunicata 

e diffusa all’interno dell’organizzazione e tra tutte le persone che intrattengono relazioni con l’organizzazione, 

in ottica di trasparenza e collaborazione. Dimitto promuove attività di comunicazione e informazione indirizzate 

alle risorse al fine di assicurare la più ampia conoscenza e la più efficace applicazione dei principi e della Politica 

tramite attività di formazione rivolte a tutte le risorse. 

6.4 Monitoraggio 

Dimitto promuove un’attività di sensibilizzazione che prevede il costante monitoraggio dei comportamenti 

tenuti dalle proprie risorse, ponendo particolare attenzione al linguaggio utilizzato, stimolando l’utilizzo di una 

comunicazione il più possibile gentile e neutrale. 

 

PROCESSO PUNTI DI FORZA PUNTI DI DEBOLEZZA 

ATTIVITA’ DI PREVENZIONE DI OGNI 

FORMA DI ABUSO FISICO, VERBALE, 

DIGIALE (MOLESTIA) SUI LUOGHI DI 

LAVORO 

Presenza di un sistema di segnalazione degli 

eventuali abusi occorsi all’interno 

dell’organizzazione, con modalità sia esplicita che 

anonima. 

La politica aziendale in materia di abusi è diffusa 

tramite il documento “Handbook Employee”. 

Nessuno 

 

Budget destinato alla Parità di Genere 

Il budget da destinare ad attività di monitoraggio, controllo e aggiornamento documentazione del Sistema PdR125 

(Audit interni, audit di Accredia) e di comunicazione/formazione è definito ogni anno in occasione della riunione 

del Comitato Guida a inizio anno. 

 


