
 

 
 

Comitato Unico di Garanzia  

per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni 

COMITATO UNICO DI GARANZIA 

   per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni 

Via Cavour, 6 – 00187 ROMA 

Tel: 0646529945  
                                comitatounicodigaranzia@interno.it -comitatounicodigaranzia@pec.interno.it 

MODULARIO 

INTERNO - 54 
MOD. 4 UL 

IS
T

IT
U

T
O

 P
O

L
IG

R
A

F
IC

O
 E

 Z
E

C
C

A
 D

E
L

L
O

 S
T

A
T

O
  

S
 

  
 

 

 

Al Sig. Capo Dipartimento per le Politiche del Personale 

dell'Amministrazione Civile e per le Risorse Strumentali 

e Finanziarie 

SEDE 

 

 

 

OGGETTO: Comitato Unico di Garanzia. Progetto per la prevenzione delle molestie e delle 

violenze sui luoghi di lavoro 

 

 

 

 

Il fenomeno delle molestie in ambito lavorativo ha progressivamente assunto rilevanza 

nel nostro ordinamento, da ultimo, con il D.L. n. 159 del 31 ottobre 2025, convertito con 

modifiche nella Legge n.198 del 29 dicembre 2025, che ha inserito la programmazione della 

prevenzione di condotte moleste tra le misure generali di tutela della salute e della sicurezza dei 

lavoratori. 

In tale ambito, particolare importanza assume il ruolo dei CUG, quali osservatori 

privilegiati e attenti sensori delle situazioni di malessere collegate ad ogni forma di violenza e 

di discriminazione, oltre che destinatari di segnalazioni, e strumento di supporto per le vittime 

nelle denunce ai soggetti istituzionalmente competenti. 

Proprio la particolare sensibilità alla tematica ha indotto l’organismo da me presieduto 

ad istituire un gruppo di lavoro ad hoc, con il compito di analizzare il fenomeno ed elaborare 

utili proposte di prevenzione e di sensibilizzazione. 

Invero, è maturata la consapevolezza di garantire una maggiore conoscenza della 

problematica e delle condizioni ambientali che possono favorirla, intercettandone i sintomi 

rivelatori, nella considerazione, peraltro, che la mancanza di segnalazioni non rappresenti un 

indicatore di assenza del problema ma di scarsa conoscenza degli strumenti di tutela disponibili.  

Come noto, infatti, la segnalazione/denuncia dei fatti può suscitare nella vittima 

emozioni di disorientamento e vergogna, atteso che i relativi comportamenti possono maturare 

in un contesto connotato da asimmetria di potere.  

E’ stata apprezzata l’esigenza promuovere la diffusione della conoscenza della 

problematica, unitamente ad iniziative di sensibilizzazione, quali leve abilitanti per 

l’affermazione di una solida cultura organizzativa sul tema e, in questo contesto, il gruppo di 

lavoro incaricato ha messo a punto gli uniti elaborati, collegialmente approvati dal CUG nella 

seduta del 19 maggio 2026, di cui si illustrano caratteristiche essenziali e finalità: 

 

a) Documento informativo "Il fenomeno delle molestie sul luogo di lavoro" (All. 1) 

 

Prot. CUG_51/2026
del 08/06/2026
Molestie sessuali
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L’elaborato, che tiene conto delle recenti evoluzioni normative e giurisprudenziali, reca le 

definizioni essenziali del fenomeno, elencando le varie tipologie di molestia, con l’indicazione 

dei dati statistici nazionali, degli strumenti di tutela attivabili e dei relativi percorsi di 

segnalazione, concludendosi con FAQ e schemi riassuntivi.  

 

b) Flyer istituzionale "SAI RICONOSCERLE?" (All. 2) 

Strumento di comunicazione immediata in formato A4, articolato in 8 domande e risposte 

essenziali, nella veste grafica istituzionale del Ministero (palette blu/rosso).  

 

Inoltre, al fine di conferire concretezza alle iniziative individuate, è stata definita una 

road map delle azioni da attuare progressivamente, articolata in due fasi sequenziali. 

Un primo step, da realizzare a breve termine, finalizzato alla capillare diffusione dei 

sopra illustrati documenti informativi. 

Una seconda fase destinata alla formazione sul fenomeno e alla promozione di 

un’indagine conoscitiva, funzionale alla successiva elaborazione delle misure generali di 

prevenzione da inserire nella programmazione di competenza del “datore di lavoro”, in 

adempimento dell’obbligo introdotto con il provvedimento legislativo citato in premessa. 

A tali fini, a titolo esemplificativo, sono stati individuati i seguenti strumenti: 

✓ emanazione di una circolare che accompagni la trasmissione al personale del 

documento informativo;  

✓ organizzazione di una giornata informativa istituzionale, di presentazione del suddetto 

documento informativo, aperta a dirigenti e dipendenti civili, adeguatamente 

pubblicizzata sul sito istituzionale e sulla intranet; 

✓ distribuzione del flyer sia in formato digitale sia in formato cartaceo nelle sedi centrali 

e periferiche; 

✓ pubblicazione del documento informativo e del flyer in una sezione dedicata e 

facilmente accessibile della intranet; 

✓ organizzazione di sessioni formative rivolte a tutto il personale attraverso la piattaforma 

CASMI, da rendere accessibile all'intera platea dei dipendenti, e per le quali questo 

organismo garantisce, fin d’ora, la massima disponibilità e collaborazione per la 

costruzione della proposta formativa e la definizione dei relativi contenuti; 

✓ avvio di un’indagine conoscitiva con la somministrazione di un questionario anonimo a 

tutto il personale per apprezzare la dimensione reale e percepita del fenomeno, condicio 

sine qua non per la successiva elaborazione dei dati e valutazione del rischio, quali 

presupposti per definire le misure generali preventive delle condotte moleste in 

adempimento dell’obbligo normativo introdotto dal D.L. 159/2025.  

La realizzazione di tale iniziativa richiede il supporto dell'Amministrazione in quanto 

postula adeguate competenze specialistiche per la selezione delle domande esplorative, 

oltre che avanzati strumenti di raccolta ed elaborazione dati, unitamente alla 

collaborazione di personale informatico.  
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In tale ambito, inoltre, attesi i compiti che la Consigliera di Fiducia è chiamata a 

svolgere nella specifica materia di che trattasi, si ravvisa l’opportunità che le venga assegnato 

un indirizzo di posta elettronica istituzionale dedicato. Ciò, anche al fine di valorizzarne il ruolo 

e agevolarne il contatto con il personale.  

 

Ciò detto, nell’esercizio delle funzioni propositive e consultive che la normativa vigente 

assegna al Comitato, si rimette a codesto Dipartimento il progetto de quo - - per ogni opportuna 

valutazione e si rimane a disposizione per qualsiasi utile approfondimento. 

 
 

La Presidente 

           Franca Tancredi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Firmato Digitalmente da/Signed by:

FRANCA TANCREDI

In Data/On Date:
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1. FINALITÀ DEL DOCUMENTO

Caro collega, cara collega,

Questo documento nasce dalla volontà di creare un ambiente di lavoro in cui ogni persona
possa  sentirsi  rispettata,  tutelata  e  valorizzata.  L'obiettivo  che  ci  poniamo è  quello  di
sensibilizzare tutti i dipendenti sul fenomeno delle molestie sul luogo di lavoro, informare
sui  diritti  e  sugli  strumenti  di  tutela  disponibili,  favorire  l'emersione  di  situazioni
problematiche  attraverso  canali  sicuri  e  protetti,  e  promuovere  un  ambiente  di  lavoro
rispettoso e inclusivo.

In sintesi,  vogliamo creare consapevolezza e fornire strumenti concreti per prevenire e
contrastare  le  molestie,  perché  siamo convinti  che solo  attraverso  la  conoscenza  e  il
dialogo sia possibile costruire un ambiente lavorativo davvero sano per tutti.

CONCETTI CHIAVE — Obiettivi del documento

 Sensibilizzare sul fenomeno delle molestie

 Informare su diritti e strumenti di tutela

 Favorire l'emersione delle segnalazioni

 Promuovere una cultura del rispetto

 Fornire strumenti concreti di prevenzione e contrasto

2. PERCHÉ OCCUPARSI DELLE MOLESTIE SUL LUOGO DI LAVORO

Un fenomeno diffuso ma ancora sommerso

I dati in Italia

Indagine ISTAT 2018 (dati storici di riferimento):

 8.816.000 donne (43,6%) hanno subito molestie o ricatti sessuali nel corso della vita lavorativa

 3.118.000 donne (15,4%) le hanno subite nei tre anni precedenti l'indagine

 80,9% delle donne che subiscono ricatti sessuali non ne parla con nessuno sul posto di lavoro

Indagine ISTAT 2022-2023 (dati più recenti):

 13,5% delle donne tra 15 e 70 anni ha subito molestie sul lavoro nel corso della vita lavorativa

Perché è importante agire

In sintesi

 Violazione diritti fondamentali della persona
 Grave malessere psicologico e fisico
 Discriminazione inaccettabile
 Danno a produttività e immagine dell'organizzazione
 Peggioramento del clima lavorativo per tutti
  Il fenomeno è sommerso: serve consapevolezza per farlo emergere
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3. DEFINIZIONI: COSA SONO LE MOLESTIE

La definizione internazionale (Convenzione ILO 190/2019)

"Violenza e molestie"nel mondo del lavoro indica un insieme di pratiche e comportamenti 
inaccettabili, o la minaccia di porli in essere, sia in un'unica occasione sia ripetutamente, che si 
prefiggano, causino o possano comportare un danno fisico, psicologico, sessuale o 
economico.

"Violenza e molestie di genere"indica la violenza e le molestie nei confronti di persone in 
ragione del loro sesso o genere, o che colpiscano in modo sproporzionato persone di un sesso 
o genere specifico, incluse le molestie sessuali.

Cosa caratterizza una molestia sessuale sul lavoro

Due caratteristiche sono fondamentali per identificare una molestia: il comportamento ha una base 
direttamente o indirettamente sessuale, e non è desiderato né gradito da chi lo subisce. È importante 
sottolineare che non conta l'intenzione di chi compie il comportamento, ma come questo viene percepito e 
vissuto da chi lo riceve.

Esempi concreti di molestie

Comportamenti verbali: insinuazioni e commenti sull'aspetto fisico di colleghi; osservazioni e barzellette su 
caratteristiche, comportamento e orientamento sessuale; inviti insistenti con chiaro intento sessuale; 
avances in cambio di promesse o minacce.

Comportamenti non verbali: molestie tramite mezzi informatici, SMS e messaggi vocali; invio di foto o 
materiale pornografico; affissione ed esibizione di materiale pornografico.

Comportamenti fisici: contatti fisici indesiderati; atti sessuali; coazione sessuale fino alla violenza carnale.

Molestie digitali (sempre più frequenti): cyberstalking e molestie sui social media; condivisione non 
consensuale di immagini intime; molestie online ripetute. Queste forme di molestia hanno la stessa gravità e 
dignità di tutela di quelle tradizionali.

Chi può essere vittima

Tutti possono essere vittime di molestie sessuali: donne, uomini, persone di qualsiasi orientamento 
sessuale o identità di genere. Anche se la casistica mostra una prevalenza femminile, è importante 
riconoscere che le molestie non colpiscono solo un genere, e che tutte le vittime meritano la stessa 
attenzione e protezione.

Le conseguenze

Importante: un ambiente lavorativo caratterizzato da ricatti, violenza e mancanza di rispetto fa lavorare male
tutti, non solo la vittima diretta. Per questo motivo, contrastare le molestie è nell'interesse dell'intera 
organizzazione.

In sintesi

 Le molestie sono comportamenti indesiderati a sfondo sessuale che violano la dignità 
della persona

 Possono essere verbali, fisiche, digitali
 Tutti possono esserne vittime
 Non conta l'intenzione di chi le compie, ma la percezione di chi le subisce
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4. QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

Normativa internazionale ed europea

Il quadro normativo internazionale si è significativamente rafforzato negli ultimi anni. La Convenzione ILO n.
190 del 21 giugno 2019, dedicata all'eliminazione delle violenze e molestie sul  luogo di  lavoro,  è stata
ratificata dall'Italia il 29 ottobre 2021. Questa Convenzione prevede il rafforzamento degli strumenti giuridici e
punta al cambiamento dei comportamenti socio-culturali, con l'obiettivo di eliminare pregiudizi e stereotipi di
genere. La Raccomandazione ILO n. 206/2019 integra la Convenzione fornendo proposte e linee guida per
la sua applicazione pratica.

la prima direttiva europea specificamente dedicata alla violenza di genere è la Direttiva UE 2024/1385 del 
14 maggio 2024 — "Lotta alla violenza contro le donne e alla violenza domestica"

 Definizioni comuni di reati (mutilazioni genitali femminili, matrimonio forzato, stalking online, molestie 
online)

 Protezione rafforzata delle vittime
 Assistenza specialistica obbligatoria

 Scadenza recepimento: 14 giugno 2027

Impatto sul mondo del lavoro: la Direttiva richiede agli Stati membri di valutare entro il 2032 la necessità di
ulteriori misure per contrastare molestie e violenza sessuali sul luogo di lavoro.

Normativa italiana: i principi costituzionali

Il nostro ordinamento costituzionale fornisce le basi fondamentali per la tutela contro le molestie. 

L'articolo 32 sancisce il diritto alla salute; l'articolo 37 garantisce la parità tra uomo e donna sul lavoro; 
l'articolo 41 stabilisce che l'iniziativa economica non può svolgersi in modo da recare danno alla sicurezza, 
alla libertà e alla dignità umana.

Il Codice Civile e la tutela del lavoratore

L'articolo 2087 del Codice Civile impone al datore di lavoro l'obbligo di tutelare l'integrità fisica e la 
personalità morale dei lavoratori, adottando tutte le misure necessarie secondo l'esperienza e la tecnica. 
Questo obbligo include espressamente la prevenzione e il contrasto delle molestie sessuali, configurando 
una responsabilità diretta del datore di lavoro.

La sicurezza sul lavoro (D.Lgs. 81/2008 — Testo Unico Sicurezza e L. 198/2025
Le principali novità in materia di salute e sicurezza sul lavoro, connesse alle molestie, includono la ratifica 
della Convenzione ILO 190 sull'eliminazione della violenza e delle molestie attraverso la Legge 4/2021, e 
l'integrazione di questi rischi nella valutazione che i datori di lavoro devono effettuare secondo il D.Lgs. 
81/08. In attesa del recepimento della Direttiva europea che potrebbe portare all'introduzione di un reato 
specifico, la problematica è affrontata principalmente attraverso il Testo Unico sulla Sicurezza e altri 
strumenti di legge, che obbliga il datore di lavoro a valutare tutti i rischi per salute e sicurezza, compresi:

 Stress lavoro-correlato

 Rischi psico-sociali

 Rischi derivanti da violenze o molestie

Il Codice delle Pari Opportunità (D.Lgs. 198/2006)

L'articolo 26 equipara le molestie sessuali alla discriminazione di genere ed estende alle molestie tutte le 
tutele previste per le discriminazioni. Questo significa che chi subisce molestie può avvalersi dello stesso 
sistema di protezione previsto per le discriminazioni di genere.
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La Legge 205/2017

Questa legge ha introdotto disposizioni specifiche e il rafforzamento dei meccanismi di tutela in materia di
molestie sessuali sul lavoro, tra cui: 

 Tutela contro licenziamenti ritorsivi (nullità)
 Protezione contro demansionamenti e misure discriminatorie

Il Whistleblowing — D.Lgs. 24/2023 "Protezione delle persone che segnalano violazioni"

Il  D.Lgs.  24/2023  sulla  protezione  delle  persone  che  segnalano  violazioni  ha  introdotto  un  nuovo  e
importante strumento di segnalazione protetta. La norma prevede l'istituzione di:

 Canali di segnalazione sicuri e riservati (interni ed esterni — presso ANAC)

 Protezione garantita per chi segnala e possibilità di segnalazione anche in forma anonima

 Tutela contro ritorsioni (licenziamento, demansionamento, molestie)

L'ambito di applicazione comprende tutto il settore pubblico (obbligatorio), il settore privato con oltre 50 
dipendenti e, in casi specifici, anche soggetti con meno dipendenti. L'ANAC (Autorità Nazionale 
Anticorruzione) è l'autorità di riferimento per le segnalazioni esterne.

Normativa specifica per la Pubblica Amministrazione

D.Lgs. 165/2001 (modificato dalla legge 183/2010) — L'articolo 7 stabilisce che le Pubbliche 
Amministrazioni devono garantire parità e pari opportunità, assenza di discriminazioni, ambiente di lavoro 
improntato al benessere organizzativo, e l'impegno a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di 
violenza morale o psichica.

L'articolo 57 istituisce il Comitato Unico di Garanzia (CUG), che sostituisce e unifica i precedenti Comitati 
per le pari opportunità e i Comitati paritetici sul mobbing, con il compito di ottimizzare la produttività, 
migliorare l'efficienza, garantire un ambiente di lavoro rispettoso e contrastare discriminazioni e violenze.

Direttiva PCM 27 giugno 2019, n. 2: ha ulteriormente rafforzato il ruolo dei CUG, prevedendo specifiche 
azioni di tutela per chi segnala comportamenti violenti o molesti, il contrasto ad azioni persecutorie o 
discriminatorie, e una funzione di "antenne" per intercettare precocemente il fenomeno.

Protocollo novembre 2020 (Ministero della Funzione Pubblica, Ministero delle Pari Opportunità e Rete 
CUG): ha confermato e rafforzato il ruolo dei CUG come "antenne" per intercettare la violenza di genere.

Direttiva PCM 29 novembre 2023: riguarda specificamente il riconoscimento, la prevenzione e il 
superamento della violenza contro le donne in tutte le sue forme.

Altri riferimenti normativi rilevanti

Profilo penale: le molestie possono configurare il reato di violenza sessuale, disciplinato dall'articolo 609-bis
del Codice Penale e seguenti.

Profilo disciplinare: le molestie costituiscono giusta causa di licenziamento disciplinare.

Giurisprudenza recente (Cassazione):

 Sent. 7029/2023: le molestie non sono "semplice maleducazione" ma violazione di valori costituzionali

 Ord. 6345/2025: conferma tolleranza zero. Per configurare la molestia è sufficiente il contenuto 
oggettivo della condotta e la percezione soggettiva della vittima; non serve l'intenzione dell'autore

Prassi per la certificazione UNI/PdR 125:2022: i requisiti riguardano specificamente la parità di genere 
nelle organizzazioni e includono valutazione del rischio molestie, procedure specifiche per prevenzione e 
contrasto, formazione a tutti i livelli, e misurazione e monitoraggio degli indicatori.

In sintesi

 Esiste un quadro normativo completo e in continua evoluzione
 Tutela le vittime di molestie e obbliga le organizzazioni a prevenire e contrastare questi 

comportamenti
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5. MOLESTIE NEL MINISTERO DELL'INTERNO

Il nostro impegno

Il Codice di Comportamento del Ministero dell'Interno, all'articolo 1, afferma l'importanza di prevenire e 
sanzionare comportamenti che offendono la dignità della persona, garantire la tutela da atti o comportamenti
discriminatori, e adottare misure adeguate e tempestive per far cessare tali comportamenti. Questo impegno 
non è solo formale, ma rappresenta un valore fondamentale della nostra organizzazione.

La situazione attuale

Perché le molestie restano sommerse

 Difficoltà psicologica: la segnalazione tocca la sfera intima e suscita emozioni di disorientamento e 
vergogna

 Asimmetria di potere: spesso le molestie avvengono in contesti caratterizzati da disparità gerarchica

 Timore di ritorsioni: paura di conseguenze negative sul lavoro (trasferimenti, demansionamenti, 
peggioramento delle condizioni lavorative)

 Isolamento: sensazione di non essere creduti, che spesso porta le vittime a minimizzare l'accaduto

 Normalizzazione: in alcuni contesti comportamenti inappropriati vengono considerati "normali" o 
"accettabili"

Il nostro approccio: informazione e sensibilizzazione

Con questo documento vogliamo evitare di sottovalutare la questione e informare tutti i dipendenti sui loro
diritti. Il nostro obiettivo è sensibilizzare sull'importanza di riconoscere e segnalare le molestie, garantire che
chi segnala sarà tutelato e supportato, e promuovere una cultura del rispetto e della dignità in tutti gli uffici e
a tutti i livelli dell'organizzazione

I nostri strumenti di tutela

Il Comitato Unico di Garanzia (CUG) ha l'obiettivo di favorire un ambiente di lavoro improntato al 
benessere organizzativo, attraverso funzioni propositive, consultive, di verifica e di prevenzione delle 
discriminazioni. I suoi ambiti di intervento comprendono: pari opportunità; contrasto a ogni forma di 
discriminazione (genere, età, razza, orientamento sessuale, disabilità, origine etnica); prevenzione e 
contrasto di molestie e violenze.

La Consigliera di Fiducia ha il ruolo di contrastare ogni forma di disagio lavorativo dovuto a costrittività 
organizzativa, molestie sessuali, molestie morali e psicologiche, e discriminazioni. Opera con riservatezza 
assoluta, attraverso consulenza e assistenza, in collaborazione con il CUG e con un approccio di ascolto 
attivo ed empatico.

Dall'entrata in vigore del D.Lgs. 24/2023 sono inoltre disponibili canali di whistleblowing che garantiscono 
riservatezza totale, possibilità di anonimato, protezione da ritorsioni e gestione professionale della 
segnalazione.

In sintesi

 Il fenomeno è sommerso a causa di difficoltà psicologica, asimmetria di potere, timore di
ritorsioni, isolamento e normalizzazione

 Il Ministero si impegna attivamente a prevenire e contrastare le molestie attraverso 
organismi dedicati (CUG, Consigliera di Fiducia) e nuovi strumenti di segnalazione 
protetta (whistleblowing)

 Approccio: informazione, sensibilizzazione, tutela, cultura del rispetto
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6. COME SEGNALARE E OTTENERE TUTELA

Principio fondamentale

Il silenzio è il principale ostacolo alla lotta contro le molestie.

Per consentire alle vittime di segnalare e ottenere supporto è fondamentale che colleghi e superiori mostrino
empatia, rispetto, comprensione e riservatezza. Le vittime devono sapere che l'Amministrazione non tollera
né  sottovaluta  queste  situazioni  e  che  verranno  utilizzati  tutti  gli  strumenti  normativi,  organizzativi  e
disciplinari disponibili per tutelare chi subisce molestie e per sanzionare i comportamenti inappropriati.

Percorsi di segnalazione disponibili

Sono disponibili diversi percorsi per segnalare le molestie, ciascuno con caratteristiche specifiche che rispondono a
esigenze diverse. La scelta del percorso più adatto dipende dalla tua situazione personale, dalla gravità dei fatti e dal
livello di riservatezza che desideri.

OPZIONE 1 — Procedura informale tramite Consigliera di Fiducia

Quando sceglierla: come primo approccio, per risolvere la situazione con discrezione.

Come funziona:
1. Contatta la Consigliera di Fiducia e descrivi la situazione in totale riservatezza
2. La Consigliera valuta con te le opzioni disponibili
3. Sei sempre tu a decidere se e come procedere — puoi recedere in qualunque momento
4. Se d'accordo, la Consigliera interviene per far cessare il comportamento
5. La procedura si conclude in tempi ragionevoli (generalmente entro 30-60 giorni)

Garanzie: massima riservatezza — nessuna iniziativa senza tuo consenso — nessuna 
conseguenza negativa per te

OPZIONE 2 — Denuncia formale

Quando sceglierla: se non vuoi ricorrere alla procedura informale, se questa non ha avuto esito,
o se il comportamento è particolarmente grave.

Come funziona: sporgi denuncia formale (con l'assistenza della Consigliera se desideri) al 
dirigente del tuo ufficio, oppure direttamente al Capo Dipartimento Politiche del Personale se 
l'autore delle molestie è il tuo dirigente. Il dirigente trasmette gli atti all'Ufficio competente per i 
procedimenti disciplinari. Durante gli accertamenti è garantita assoluta riservatezza.

Garanzie: riservatezza assoluta — nessun pregiudizio per la tua posizione — protezione da 
ritorsioni — possibilità di assistenza sindacale

OPZIONE 3 — Whistleblowing (Canale di segnalazione protetto)

Quando sceglierlo: se vuoi massima riservatezza, preferisci l'anonimato o devi segnalare 
violazioni gravi.

Come funziona: accedi al canale disponibile sulla intranet e compila la segnalazione anche in 
forma anonima. La segnalazione viene gestita in modo riservato e riceverai riscontro entro 3 
mesi, con protezione garantita da qualsiasi ritorsione.

Cosa puoi segnalare: violenze, molestie o abusi verbali, fisici o informatici; altri comportamenti 
illeciti.

Garanzie: anonimato possibile — riservatezza totale — protezione da ritorsioni per legge — 
crittografia delle comunicazioni
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OPZIONE 4 — Denuncia all'Autorità Giudiziaria

Quando sceglierla: se i fatti configurano reato.

Come funziona: presenta denuncia alla Polizia, ai Carabinieri o direttamente in Procura, 
eventualmente con l'assistenza di un avvocato. La denuncia penale è compatibile con le 
procedure interne: puoi presentarla e contemporaneamente seguire le procedure interne.

Tutele garantite per chi segnala

Indipendentemente dal canale scelto, sei tutelato da licenziamento ritorsivo (che è nullo per legge), 
demansionamento, trasferimento punitivo, modifiche peggiorative delle condizioni di lavoro, molestie o 
discriminazioni successive, e qualsiasi altra misura ritorsiva.

Sono sempre garantiti: riservatezza — continuità del rapporto di lavoro — supporto psicologico se 
necessario — eventuale trasferimento a tua richiesta senza disagio — accesso a tutte le forme di tutela 
giurisdizionale.

In sintesi

 Il silenzio è il principale ostacolo — serve empatia, rispetto e riservatezza
 Hai diverse opzioni per segnalare le molestie, dal percorso informale a quello formale
 Qualunque strada tu scelga, sei tutelato/a dalla legge e dall'Amministrazione
 Non sei solo/a

7. CONTATTI UTILI

All'interno del Ministero dell'Interno

Comitato Unico di Garanzia (CUG)

 Email: […………………]

 Telefono: […………………]

 Intranet: [inserire link pagina intranet]

Consigliera di Fiducia

 Nome: […………………]

 Email: […………………]

 Telefono: [inserire numero]

 Ricevimento: [inserire eventuali modalità e orari]

Canale Whistleblowing

 Accesso: [inserire link piattaforma]

 Guida: disponibile sulla intranet istituzionale

 Modalità: online, riservata, possibilità di anonimato

Denunce formali

Organismi esterni

ANAC — Autorità Nazionale Anticorruzione
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 Sito: www.anticorruzione.it

 Whistleblowing: [link piattaforma ANAC]

Consigliera Nazionale di Parità

 Sito: www.lavoro.gov.it

 Telefono: […………]

In caso di emergenza, se sei in pericolo immediato

112  —  Numero Unico Emergenze

1522  —  Numero antiviolenza e stalking (attivo H24)

Documenti di riferimento

Tutti i seguenti documenti sono disponibili sulla intranet istituzionale:

 Codice di Comportamento del Ministero dell'Interno
 Codice di Condotta contro le molestie sessuali (D.M. 20/01/2005)
 D.Lgs. 198/2006 - Codice Pari Opportunità
 D.Lgs. 24/2023 - Whistleblowing
 Convenzione ILO 190/2019

CONCLUSIONI

Le molestie sul luogo di lavoro sono una realtà che esiste, anche se spesso rimane nascosta. Parlarne non è
facile, ma è fondamentale per tutelare te stesso e creare un ambiente di lavoro migliore per tutti.

Ricorda che non sei sola, che non sei solo, che hai diritto a lavorare con dignità e che segnalare non è "fare 
la spia", ma tutelare te stesso e gli altri. L'Amministrazione è dalla tua parte ed esistono persone e 
strumenti per aiutarti.

Se hai vissuto o stai vivendo una situazione di molestia, non minimizzare ciò che provi, non sentirti in colpa,
non pensare di "esagerare" e rivolgiti a chi può aiutarti. Se sei testimone di molestie, non voltarti dall'altra
parte, offri supporto alla vittima e considera di segnalare. Se sei un dirigente o un responsabile, sii attento ai
segnali, crea un clima di fiducia, intervieni tempestivamente e dai l'esempio.

Insieme possiamo creare un ambiente di lavoro migliore per tutti.

Se subisci molestie Se sei testimone Se sei 
dirigente/responsabile

 Non minimizzare ciò 
che provi

 Non sentirti in colpa
 Non pensare di 

"esagerare"
 Rivolgiti a chi può 

aiutarti

 Non voltarti dall'altra 
parte

 Offri supporto alla 
vittima

 Considera di 
segnalare

 Sii attento ai segnali
 Crea un clima di 

fiducia
 Intervieni 

tempestivamente
 Dai l'esempio

Insieme possiamo creare un ambiente di lavoro migliore per tutti.
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APPENDICE — DOMANDE FREQUENTI (FAQ)

1. Come posso riconoscere una molestia?

Una molestia è presente quando il comportamento ha una connotazione sessuale (esplicita o implicita), non
è desiderato da chi lo riceve, crea disagio, imbarazzo o intimidazione, e compromette la serenità lavorativa.
Ricorda che non conta l'intenzione di chi lo fa, ma come viene percepito da chi lo subisce.

2. Se assisto a una molestia verso un/a collega, cosa devo fare?

Puoi offrire supporto alla persona coinvolta, documentare se possibile (data, ora, circostanze), segnalare tu
stesso  attraverso  uno dei  canali  disponibili,  non  minimizzare  ciò  che  hai  visto,  e  se  ti  viene  chiesto,
testimoniare a supporto della vittima. Ricorda che anche i testimoni sono protetti dalle tutele previste dalla
legge.

3. La segnalazione è davvero riservata/anonima?

Sì,  assolutamente.  La  Consigliera  di  Fiducia  opera  con  riservatezza  professionale,  il  whistleblowing
garantisce anonimato con sistemi crittografati, e la procedura formale prevede la riservatezza per legge.
Violare la riservatezza costituisce illecito disciplinare e può avere conseguenze legali.

4. Ho paura di ritorsioni. Sono davvero protetto/a?

Sì, la protezione è garantita per legge. Qualsiasi ritorsione (licenziamento, demansionamento, trasferimento
punitivo, mobbing) è  nulla  per legge,  sanzionabile  disciplinarmente e  risarcibile  civilmente.  Se subisci
ritorsioni dopo una segnalazione, hai diritto a reintegrazione nel posto di lavoro, risarcimento del danno e
sanzioni per chi ha attuato la ritorsione.

5. Non sono sicuro/a se quello che subisco è una molestia. Posso comunque parlarne?

Sì,  certamente.  Puoi rivolgerti  alla  Consigliera  di  Fiducia anche solo per  confrontarti  sulla  situazione,
ricevere ascolto e supporto, capire se si tratta di molestia e valutare le opzioni disponibili. Parlare con la
Consigliera non ti obbliga a procedere con una segnalazione formale.

6. Quanto tempo ho per segnalare?

Non c'è un termine di prescrizione breve per la segnalazione interna. Tuttavia, è consigliabile segnalare il
prima possibile perché è più facile  intervenire tempestivamente,  i  ricordi  sono più freschi e si evita il
protrarsi della situazione dannosa. Per la denuncia penale, i termini di prescrizione variano secondo il reato.

7. Posso farmi accompagnare da qualcuno?

Sì. Puoi farti assistere da un rappresentante sindacale, una persona di fiducia, un avvocato (soprattutto per
procedimenti formali) o altra persona di supporto.

8. Cosa succede dopo la mia segnalazione?

Dipende dal canale scelto. Con la procedura informale ci sarà una valutazione della situazione, l'intervento
della Consigliera per far cessare il comportamento e un monitoraggio successivo. Con la denuncia formale
si apre un procedimento disciplinare, con audizione delle parti, istruttoria, eventuale sanzione disciplinare e
misure organizzative  di  tutela.  Con il  whistleblowing avviene la presa in carico  della segnalazione,  la
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verifica dei fatti, l'eventuale avvio del procedimento disciplinare e un riscontro entro 3 mesi.

9. Anche gli uomini possono essere vittime di molestie?

Assolutamente sì. Le molestie possono colpire donne, uomini, persone di qualsiasi orientamento sessuale e
persone di qualsiasi identità di genere. Tutte le vittime hanno diritto alle stesse tutele e allo stesso supporto.

10. Le "battute" o i commenti scherzosi sono molestie?

Possono esserlo. Non conta l'intenzione ("era solo uno scherzo"), ma se hanno connotazione sessuale, se
creano disagio o offesa in chi li riceve e se contribuiscono a un clima ostile. Quello che per qualcuno è
"uno scherzo" può essere percepito come molestia da altri. In ambiente di lavoro professionale, è meglio
evitare battute, commenti o allusioni a sfondo sessuale.

11. Cosa succede all'autore delle molestie?

Se i fatti sono accertati, l'autore può subire sanzioni disciplinari conservative (richiamo, sospensione) o
licenziamento nei  casi  più gravi.  In ambito penale,  se configurano reato,  può esserci  un procedimento
penale con eventuali pene previste dal codice penale. In ambito civile può nascere l'obbligo di risarcimento
danni.

12. Possono esserci conseguenze per me se segnalo?

No,  se  la  segnalazione  è  in  buona  fede.  Sei  protetto  anche  se  la  segnalazione  non  viene  confermata
dall'istruttoria  o  hai  frainteso  la  situazione.  L'unica  eccezione  riguarda  le  segnalazioni  in  malafede
(calunnia, diffamazione) che possono avere conseguenze legali. Il consiglio è di segnalare onestamente ciò
che hai vissuto o visto, anche se hai dubbi.

13. Posso segnalare anche molestie avvenute fuori dall'orario di lavoro?

Sì, se coinvolgono colleghi o superiori, sono avvenute in contesti legati al lavoro (cene aziendali, trasferte,
eventi) o hanno ripercussioni sull'ambiente lavorativo.

14. Le molestie online/digitali sono considerate ugualmente?

Sì, assolutamente. Le molestie digitali includono messaggi, email e chat indesiderati a contenuto sessuale,
invio  di  immagini  o  video  inappropriati,  molestie  sui  social  media,  cyberstalking  e  diffusione  non
consensuale di immagini intime. Hanno la stessa gravità delle molestie fisiche o verbali e sono altrettanto
sanzionabili.
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APPENDICE — SCHEMI RIASSUNTIVI

Schema 1: Percorsi di segnalazione disponibili

Tutte le vie garantiscono: riservatezza — protezione da ritorsioni — supporto professionale

VIA INFORMALE VIA FORMALE WHISTLEBLOWING VIA PENALE

 Consigliera di
Fiducia

 Discrezione 
massima

 Puoi 
recedere 
sempre

 Denuncia al 
dirigente

 Procediment
o disciplinare

 Assistenza 
sindacale 
possibile

 Segnalazione
protetta

 Anonimato 
possibile

 Crittografia 
garantita

 Polizia / 
Carabinieri

 Procura
 Compatibile 

con proc. 
interne

Schema 2: Tipologie di molestie sul lavoro

Tutte sono molestie se: non desiderate — con connotazione sessuale — creano disagio o clima ostile

VERBALI NON VERBALI FISICHE DIGITALI

 Commenti 
sull'aspetto 
fisico

 Barzellette a 
sfondo 
sessuale

 Inviti insistenti
 Avances con 

promesse/min
acce

 Sguardi 
insistenti

 Gesti a 
sfondo 
sessuale

 Esibizione 
materiale 
pornografico

 Contatti fisici 
indesiderati

 Coazione 
sessuale

 Violenza 
carnale

 Messaggi/
email 
inappropriati

 Invio 
immagini 
intime

 Cyberstalking
 Molestie sui 

social media
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