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1 CONTESTO NORMATIVO E AMBITO DI APPLICAZIONE 

La presente Policy si ispira alle norme e agli accordi internazionali e di settore, all’illimity Way e ai valori sanciti 
nella Diversity, Equity & Inclusion Policy, per sostenere l’impegno di illimity Bank S.p.A. e delle società del 
Gruppo (così come indicate nel presente documento) di seguito “illimity” o il “Gruppo”, a garantire e mantenere 
un ambiente di lavoro sicuro, inclusivo e privo di qualsiasi forma di molestia, di comportamenti sessualmente 
inappropriati e di atti di bullismo.  

Tale Policy mira a prevenire e individuare tempestivamente i fenomeni menzionati e a proteggere i segnalanti 
dalle possibili ritorsioni. Tutti i dipendenti del Gruppo sono tenuti al rispetto delle norme qui prescritte e a 
prestare quindi attenzione ai propri comportamenti verbali e non verbali. 

La presente Policy si ispira inoltre alle Raccomandazioni volontarie in materia di eliminazione della violenza e 
delle molestie nel mondo del lavoro definiti dall’Organizzazione Internazionale del Lavoro (ILO 190), che 
fornisce un quadro organico di intervento per la definizione di un luogo di lavoro basato sulla dignità e sul 
rispetto, libero da violenza e molestie di ogni genere. Il documento esprime l’impegno di illimity nella 
prevenzione e nel contrasto a qualsiasi forma di molestia fisica o psicologica, mobbing, costrizione, bullismo 
e qualsiasi altro atteggiamento che possa ingenerare disagio o incutere timore. 

illimity crede nella piena realizzazione dei diritti umani e delle libertà fondamentali proclamati nella 
Dichiarazione Universale dei Diritti Umani approvata nel 1948 dall’Assemblea Generale delle Nazioni Unite e 
declinati per le attività economiche nei Guiding Principles on Business and Human Rights. Il Gruppo opera nel 
pieno rispetto della dignità delle persone e dei loro diritti e si impegna a costruire e preservare un ambiente di 
lavoro inclusivo, equo e in grado di valorizzare la diversità. In illimity qualsiasi molestia, atto di bullismo o 
comportamento sessualmente inappropriato è considerato una minaccia per la dignità della persona che lo 
subisce, nella consapevolezza che determinati atti possano compromettere la salute fisica e/o psicologica, 
nonché pregiudicare la motivazione e le prestazioni lavorative, il clima organizzativo e la reputazione del 
Gruppo.  

Il Gruppo non tollera alcuna forma di razzismo, bullismo, molestie o altra discriminazione fisica o psicologica, 
esortando anche gli stakeholder a evitare fenomeni che possano innalzare barriere od ostacoli sociali di ogni 
tipo.  

illimity si impegna attivamente affinché tutti i dipendenti siano consapevoli che le forme di bullismo, molestie 
o razzismo a volte sono insidiose e non immediatamente riconoscibili. A tal fine, a tutti gli illimiters viene 
erogata una specifica formazione obbligatoria che consente di acquisire le competenze necessarie per 
individuare e riconoscere tali comportamenti, promuovendo un ambiente di lavoro rispettoso e inclusivo. 
All’interno dell’organizzazione e nel più ampio ecosistema in cui illimity opera, sono state messe in atto le 
opportune misure per evitare, intercettare e sanzionare qualsiasi forma di discriminazione. 

La Policy si applica a tutti gli illimiters (dipendenti, collaboratori stabili e stagisti). Questa si ritiene valida sia 
all’interno degli uffici aziendali sia fuori sede, in tutti i contesti lavorativi.  

Il Gruppo, pur non avendo il potere di controllare i comportamenti di terze parti1, non tollera comunque 
eventuali molestie, comportamenti sessualmente inappropriati, atti di bullismo o mobbing che dovessero 
coinvolgere le suddette terze parti. 

Si evidenzia che, relativamente alla valutazione del rischio di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale 
(molestia) alla luce della Salute e Sicurezza sul Luogo di Lavoro, prevista dalla UNI/PdR 125:2022 per la 
Certificazione per la parità di Genere, in considerazione della tipologia di sedi di lavoro messe a disposizione 
degli illimiters e dei presidi di sicurezza fisica previsti e normati anche della Procedura Health & Safety, non si 
rileva un rischio alto. Nella presente Policy, vengono in ogni caso definite le misure volte a prevenire qualsiasi 
atto della fattispecie. 

 
1 Fornitori, agenti, consulenti, professionisti, partner commerciali, lavoratori autonomi o parasubordinati, etc. che prestano la loro 

collaborazione, in qualità di esterni all’organico della Capogruppo o di altre società del Gruppo, per la realizzazione delle attività dagli 
stessi svolte 
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Le disposizioni contenute nel presente documento si applicano a tutte le entità del Gruppo illimity, sottoposte 
alla direzione e al coordinamento della Capogruppo illimity Bank S.p.A.. Le entità del Gruppo sono tenute 
pertanto a recepire tale documento. 

 

2 DEFINIZIONI E PRINCIPI 

Il presente documento si pone l’obiettivo di promuovere il principio del rispetto reciproco in ogni sfera della vita 
lavorativa del dipendente, con l’auspicio altresì che tali valori siano perseguiti anche al di fuori del luogo di 
lavoro per promuovere una cultura di prevenzione e lotta alle molestie di ogni tipo, ai comportamenti 
sessualmente inappropriati, ai comportamenti discriminatori e al bullismo. 
Sono considerati come discriminatori anche i trattamenti meno favorevoli subiti da un illimiter per il fatto di aver 
rifiutato molestie o comportamenti sessualmente inappropriati. 

2.1 Molestie 
 
Per molestia si intende un comportamento tentato o compiuto, sia isolato, sia sistematico e ripetuto con intento 
persecutorio, che abbia l’effetto di creare un ambiente lavorativo non rispettoso, di interferire con la prestazione 
lavorativa e che sia lesivo della dignità della persona. Si tratta, a titolo esemplificativo, di offese, intimidazioni, 
calunnie, insulti, diffusione di notizie riservate, insinuazioni, nonché ogni altra azione di discredito della 
persona. 
 
Sono pertanto vietate tutte le forme di molestie basate su orientamenti e preferenze sessuali, sulla provenienza 
geografica, sui tratti somatici, sul credo religioso, sulle ideologie, sull’identità o espressione di genere, sull’età, 
sulla disabilità, sullo stato civile, sullo stato di convivenza o di unione civile, sullo stato di straniero o cittadino, 
sull’appartenenza etnica, sulla predisposizione genetica, sulle caratteristiche fisiche/estetiche, sulla 
gravidanza e sulla genitorialità, sulle condizioni mediche, sullo stato di vittima di violenze, sulla disoccupazione 
o su qualsiasi altra categoria protetta dalla legge nella giurisdizione italiana.  
  
Sono inclusi nella definizione di molestie i messaggi verbali, non verbali, la posta elettronica così come tutte 
le tipologie di messaggistica istantanea. 

2.2 Comportamenti sessualmente inappropriati 
 
Per comportamento sessualmente inappropriato o molestia sessuale si intende ogni atto o comportamento 
indesiderato a connotazione sessuale, espresso in forma fisica, verbale o non verbale, che sia diretto a un 
individuo in ragione del suo genere o del suo stato (compreso lo stato di gravidanza), dell’identità di genere o 
espressione di genere (inclusi LGBTQIA+) e dell’orientamento sessuale o che, in ogni caso, offenda la dignità, 
la libertà e l’inviolabilità della persona. 
Tali comportamenti assumono maggior gravità qualora siano commessi sul luogo di lavoro o siano, 
implicitamente o esplicitamente, connessi a decisioni legate al lavoro o il cui scopo interferisca con la 
prestazione lavorativa dell’individuo o in ogni caso determini un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile o 
offensivo.  
 
Il Gruppo vieta espressamente ogni forma di discriminazione fondata sul sesso e che viola il principio della 
parità di trattamento fra donne e uomini.  
 
Si riportano, a titolo esemplificativo e non esaustivo, alcuni comportamenti che possono costituire esempi di 
comportamenti sessualmente inappropriati vietati ai sensi della presente Policy:  

• comportamenti e osservazioni verbali sessiste, che potrebbero costituire atteggiamenti di ostilità, 
offensivi o implicare una concezione inferiore dell’altro sesso o dell’orientamento sessuale della 
persona cui sono diretti; 

• comportamenti inappropriati e offensivi tesi a ottenere contatti o attacchi fisici non desiderati; 

• comportamenti inappropriati e offensivi tesi a proporre prestazioni sessuali, aggravati qualora 
avvengano tramite minacce di conseguenze negative sul lavoro o sulla carriera lavorativa come pure 
con la promessa di ricompensa e/o vantaggi nell’ambito del lavoro, inclusi i gesti, le battute sessuali, 
le provocazioni, gli ammiccamenti sconvenienti, le osservazioni volgari o inappropriate sull'aspetto 
fisico di una persona o su parti anatomiche del corpo; 

• condivisione di materiale pornografico nei luoghi di lavoro, anche in formato elettronico; 



 

7 
 

• adozione di criteri sessisti in qualunque tipo di relazione interpersonale, tra cui osservazioni, riferimenti 
all'aspetto o al vestiario a connotazione sessuale e commenti basati su stereotipi sessuali, che 
potrebbero creare un ambiente di lavoro non inclusivo e ostile.  

2.3 Bullismo e mobbing 

 
Per atti di bullismo e mobbing si intende il ripetersi di una condotta verbale, non verbale e/o fisica che abbia il 
fine di minacciare, intimidire o umiliare un individuo e inoltre ogni condotta vessatoria, nei confronti di un 
lavoratore, finalizzata a ledere la sua integrità psicofisica o a estrometterlo dall’azienda. 
 
Rientrano, inoltre, in questa definizione, anche le condotte volte a sabotare o danneggiare le prestazioni 
lavorative altrui. 
 
Esempi di bullismo includono sia i comportamenti palesi sia quelli insidiosi, tra cui le provocazioni, le condotte 
oppressive, l’emarginazione, l’umiliazione, gli insulti, le calunnie, le aggressioni fisiche e verbali, l’ostracismo 
e gli atti ostili contro un dipendente a causa del suo sesso o dell’orientamento sessuale (i.e. danni 
all’attrezzatura o alla postazione, sabotaggio del lavoro o atti di bullismo).      
 
Alcuni esempi che possono essere riconducibili al mobbing sul lavoro includono:  

• emarginazione del lavoratore; 

• assegnazione di compiti dequalificanti; 

• critiche ingiustificate e umiliazioni di fronte ad altri dipendenti; 

• diffamazione o calunnia nei confronti del lavoratore; 

• minacce o intimidazioni. 

3 IMPEGNO DEL GRUPPO 
 
Il Gruppo si impegna a garantire un ambiente lavorativo libero da molestie, maltrattamenti o discriminazioni e 
a creare le condizioni affinché tutti gli episodi di molestia, bullismo o altri comportamenti sessualmente 
inappropriati vengano tempestivamente segnalati. 
A tal fine illimity si impegna a:  
 

• disegnare piani di formazione rivolti a tutti i dipendenti per promuovere la conoscenza, comprensione 
ed efficace gestione della diversità, dell’inclusione e di tutti i pregiudizi consci ed inconsci al fine di 
prevenire comportamenti offensivi, discriminatori, vessativi e denigratori, in linea con i contenuti della 
presente Policy, dell’illimity Way e della Policy Diversity, Equity & Inclusion; 

• garantire che la ricerca e la selezione dei nuovi illimiter per tutti i ruoli nel Gruppo, compresi quelli 
manageriali, sia frutto di un processo fondato sulla diversity neutrality, assicurato dall’utilizzo di un 
modello unbiased di talent acquisition; 

• adottare specifici processi strutturati di segnalazione e presidi di controllo interni, posti in essere al 
fine di mitigare la possibile realizzazione di episodi di bullismo, molestie o altri comportamenti 
inappropriati; 

• porre in essere appositi presidi a garanzia della riservatezza dei dati personali del segnalante e del 
presunto responsabile della violazione; 

• garantire adeguata tutela del segnalante contro condotte ritorsive, discriminatorie o comunque sleali 
conseguenti la segnalazione, in un clima di rispetto della dignità dello stesso. Sono infatti vietati gli atti 
di ritorsione o discriminatori, diretti o indiretti nei confronti del segnalante, per motivi collegati, 
direttamente o indirettamente, alla segnalazione. 

 
L’impegno del Gruppo verso quanto sopra descritto, viene concretizzato grazie al questionario di Great Place 
to Work®, società indipendente leader in Italia nello studio e nell’analisi del clima aziendale. 
 
Il questionario, che viene condiviso con tutto il Gruppo annualmente, consente infatti di indagare la percezione 
degli illimiters sull’ambiente di lavoro e il benessere ad esso collegato.  
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4 PROCESSO DI SEGNALAZIONE E TUTELA DELLA RISERVATEZZA 
 
Al fine di individuare e gestire fenomeni riconducibili a molestie, bullismo e a comportamenti sessualmente 
inappropriati, è in essere un processo di segnalazione e gestione della segnalazione strutturato e formalizzato.  
 
Il segnalante della presunta violazione può inoltrare la segnalazione, in forma anonima o nominativa: 

   

- attraverso le modalità indicate nella Policy Whistleblowing della società di riferimento, cui si rimanda; 

- rivolgendosi al Chief HR & Organization Officer, in qualità di referente della struttura responsabile del 

monitoraggio e del rispetto dei principi di Diversity, Equity e Inclusion, il quale la inoltra al Responsabile 

Whistleblowing entro tre giorni dal ricevimento, come previsto dalla Policy Whistleblowing della società 

di riferimento. 
 
Una volta ricevuta la segnalazione, acquisita dal Responsabile del sistema interno di segnalazione delle 
violazioni o dal Chief HR & Organization Officer, viene immediatamente avviato il processo di analisi, anche 
avvalendosi della collaborazione di HR & Organization. Le indagini vengono svolte tempestivamente, secondo 
imparzialità e indipendenza e nella massima riservatezza ad ogni livello, dal ricevimento della segnalazione 
alla conclusione della procedura. La riservatezza si applica ai fatti oggetto di indagine, alla/e persona/e 
coinvolta/e e/o menzionata/e, all’oggetto della segnalazione, al procedimento seguito, ai materiali e alle 
informazioni raccolte e ai risultati della procedura. Tutti coloro che sono coinvolti nell’indagine sono tenuti a 
non diffondere alcuna informazione alle persone che non siano direttamente coinvolte nell’indagine stessa. Il 
procedimento adottato dalla società garantisce la riservatezza dei dati personali del segnalante e del presunto 
responsabile della violazione, in conformità con quanto previsto dalla normativa in materia di privacy. 
Inoltre, nessun soggetto in conflitto d’interessi deve essere coinvolto nell’indagine o nel processo decisionale. 
L’esito dell’indagine sarà comunicato al soggetto segnalante entro un periodo non superiore a tre mesi a 
partire dalla conferma di ricezione della segnalazione. 
 
illimity tutela, inoltre, adeguatamente il segnalante “contro condotte ritorsive, discriminatorie o comunque sleali 
conseguenti la segnalazione”, in un clima di rispetto della dignità dello stesso. 
 
In particolare, ai sensi del D. Lgs. 24/2023 in materia di whistleblowing nonché della presente Policy, sono 
vietati atti di ritorsione o discriminatori, diretti o indiretti nei confronti del segnalante, per motivi collegati, 
direttamente o indirettamente, alla segnalazione. Sono nulli il licenziamento ritorsivo e le misure organizzative 
aventi effetti negativi diretti o indiretti sulle condizioni di lavoro, se non sia dimostrato che non abbiano natura 
ritorsiva e che si fondino su ragioni estranee alla segnalazione. 
 
La tutela del segnalante si applica anche qualora la segnalazione o la divulgazione pubblica sia avvenuta 
quando il rapporto giuridico non è ancora iniziato oppure successivamente allo scioglimento dello stesso. 
 
Beneficiano delle predette tutele anche i facilitatori e i soggetti operanti nel medesimo contesto lavorativo 
che hanno un rapporto abituale o di parentela con il segnalante. 
 
Si evidenzia infine che, ove necessario, la gestione di eventuali segnalazioni verrà svolta nel rispetto della 
legge e tenuto conto delle previsioni di legge in materia. 

5 AZIONI DISCIPLINARI 
 
Nel caso in cui le indagini confermino la molestia, o il comportamento sessualmente inappropriato, o più in 
generale in caso comportamenti che siano in contrasto con le disposizioni della presente Policy, dell’illimity 
Way o della Policy Diversity, Equity & Inclusion, verrà avviato un procedimento disciplinare a carico del 
dipendente. 
 
Nello specifico, a seconda della gravità delle azioni e dalla disamina svolta, vengono valutati gli opportuni 
provvedimenti disciplinari, in accordo con le vigenti diposizioni normative. Di seguito si elencano, a titolo 
esemplificativo ma non esaustivo, alcuni provvedimenti disciplinari applicabili: 
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• lettera di richiamo all'individuo responsabile di molestie, nella quale specificare che il comportamento 
è inaccettabile e che ulteriori violazioni comporteranno sanzioni più gravi; 

• sospensione temporanea, in caso di molestie persistenti, anche eventualmente a seguito di 
segnalazioni tramite lettere di richiamo; 

• rimozione da posizioni manageriali, qualora l'individuo colpevole occupi una posizione di 
responsabilità (manager) o supervisione (team leader); 

• licenziamento, in caso di molestie gravi o persistenti. In tali situazioni illimity valuta, inoltre, se 
intraprendere azioni legali.  

 
Inoltre, in tali circostanze, dovrà anche essere valutata l’applicabilità di quanto previsto nella Procedura per 
l’applicazione dei meccanismi di malus e claw back con riferimento all’impatto del comportamento oggetto di 
segnalazione sulla componente variabile della remunerazione del dipendente responsabile della violazione. 
 
In aggiunta, a seconda della gravità delle azioni e dalla disamina svolta, dovranno essere previsti corsi di 
formazione obbligatoria, specifici in funzione della tipologia di molestia, da integrare nel piano di formazione 
individuale. 
 
Infine, si applica il sistema disciplinare interno previsto dal D. Lgs. 231/2001 qualora: 

• siano violati gli obblighi di riservatezza sull’identità del segnalante o i divieti di atti discriminatori o 
ritorsivi; 

• sia ostacolato l’invio di una segnalazione; 

• non vengano effettuate attività di analisi e verifica delle segnalazioni ricevute. 
 

 

6 FLUSSI INFORMATIVI VERSO L’ODV 

Le strutture responsabili del documento provvedono a comunicare tempestivamente all’OdV eventuali 
violazioni delle norme comportamentali e delle modalità esecutive disciplinate dalla presente Policy. Più in 
generale, tutto il personale è tenuto a segnalare all’OdV l’eventuale violazione dei principi contenuti nella 
normativa interna, nell’illimity Way e nel Modello di Organizzazione, Gestione e controllo adottato dalla 
Capogruppo e dalle altre Società del Gruppo ai sensi del D.Lgs. 231/2001. 

In assenza di violazioni, le strutture responsabili del documento inviano almeno annualmente una 
comunicazione che attesti l’assenza di segnalazioni e/o informazioni rilevanti da rendere all’OdV scrivendo 
alla casella segnalazioni231@illimity.com. 
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7 NORMATIVA COLLEGATA 
 

NORMATIVA INTERNA COLLEGATA 

 
NORMATIVA E LINEE GUIDA ESTERNE COLLEGATE 

 

illimity Way 

Policy Diversity, Equity & Inclusion 

Policy Whistleblowing  

Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo ai sensi del D.Lgs. 231/01 

Procedura HR 

Procedura per l’applicazione dei meccanismi di malus e claw back correlati alla condotta individuale 

ILO - C190 - Convenzione sull'eliminazione della violenza e delle molestie nel mondo del lavoro, 2019 

ILO - R206 - Raccomandazione sull'eliminazione della violenza e delle molestie nel mondo del lavoro, 
2019 

Guiding Principles on Business and Human Rights 

Dichiarazione congiunta in materia di molestie e violenze di genere sui luoghi di lavoro - Abi e Fabi, First-
Cisl, Fisac-Cgil, Uilca, Unisin Falcri Silcea Sinfub 

Dichiarazione Universale dei Diritti Umani ONU 
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