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il rispetto della salute e della 
sicurezza sul posto di lavoro

la promozione e la 
valorizzazione delle idee e delle 
potenzialità del lavoratore

una remunerazione equa del 
suo lavoro

la possibilità di esprimersi 
al meglio, anche al di là 
di competenze o capacità 
specifiche

occasioni di formazione e di 
introduzione al lavoro ai più 
giovani e ai più svantaggiati

L’ambiente 
di lavoro 
deve fondarsi 
sull’inclusione, 
essere 
multiculturale 
e teso verso 
la parità di 
genere.

La Società considera il valore delle risorse umane come uno 
strumento imprescindibile di sviluppo per l’intero Gruppo. Nell’ottica 
di promuovere lo sviluppo organizzativo e la responsabilizzazione 
delle diverse direzioni aziendali, nonché accrescere il livello 
di consapevolezza dell’importanza del proprio ruolo per il 
raggiungimento degli obiettivi del Gruppo, è stato concepito un 
sistema di incentivazione volto a massimizzare la performance di 
ciascun dipendente. L’intero processo è finalizzato ad accrescere 
la motivazione da parte del personale impiegato, attraverso la 
massimizzazione del livello di soddisfazione dei singoli in relazione 
all’ambiente lavorativo e al raggiungimento degli obiettivi affidatigli.

L’obiettivo comune è quello di operare e sviluppare un luogo di lavoro 
fondato su principi etici consolidati e da tutti riconosciuti, ovvero un 
ambiente ove sia garantito al lavoratore:

L’ambiente di lavoro deve fondarsi sull’inclusione, 
essere multiculturale e teso verso la parità di genere. 
Con questo obiettivo, la Società sta promuovendo 
programmi specifici per integrare i giovani nella loro 
prima esperienza lavorativa e per l’inclusione dei 
disabili (portatori di handicap), dando loro la possibilità 
di integrarsi socialmente e di sentirsi rilevanti per la 
società.

La Società rifiuta categoricamente ogni forma di 
atteggiamento discriminatorio, non solo relativo al 
sesso, all’etnia o al credo religioso, ma anche alle 
condizioni economiche, personali o sociali, nonché 
ogni forma di molestia, sia essa mobbing, violenza 
fisica o morale.

Dall’analisi di impatto e dal dialogo con i collaboratori 
sono risultati temi materiali: 

-	 La salute e sicurezza dei dipendenti
-	 Lo sviluppo del capitale umano 
-	 Il benessere del personale

La salute e 
sicurezza dei 
dipendenti
L’impegno per la tutela e la promozione della salute e 
sicurezza dei lavoratori sui luoghi di lavoro rappresenta 
una delle priorità più rilevanti per il Gruppo. 

GVS si impegna a diffondere e consolidare una cultura 
della sicurezza sviluppando la consapevolezza dei 
rischi e promuovendo comportamenti responsabili 
da parte di tutti i dipendenti. Ciascuno di essi deve 
pertanto utilizzare l’attrezzatura protettiva personale 
in modo adeguato, partecipare attivamente alle 
esercitazioni e riferire tempestivamente eventuali 
pericoli o rischi al suo diretto superiore. I rischi 
principali in materia di salute e sicurezza sono il rischio 
di infortuni e/o di disabilità permanente e il rischio di 
malattie professionali a seguito di eventi incidentali 
accaduti sul luogo di lavoro. 

Sono state messe in atto diverse procedure per 
garantire che i dipendenti lavorino in un luogo di lavoro 
sicuro e che ricevano annualmente formazione/

informazione su diversi argomenti relativi alla salute 
e sicurezza dei dipendenti, in base ai profili operativi 
(mansioni), ai pericoli e alla valutazione dei rischi. A 
verifica di questo processo, vengono effettuati audit 
periodici per identificare i rischi e attuare azioni 
correttive/preventive. 

Lo sviluppo del 
capitale umano 
Nell’ambito della valorizzazione del capitale umano, 
sono emersi i seguenti rischi per tutte le società del 
Gruppo, indipendentemente dall’attività svolta:

•	 elevato turnover che potrebbe generare una 
perdita prematura di conoscenze importanti 
dall’organico del Gruppo;

•	 attività di formazione professionalizzante non 
adeguata;

•	 rischio della diminuzione dei livelli di motivazione 
del personale;

•	 mancanza di una valutazione obiettiva delle 
prestazioni;

•	 politiche e pratiche aziendali che non informano 
adeguatamente il lavoratore;

•	 scarsa attrattività di talenti.

A fronte dei fattori di rischio elencati in precedenza, 
le possibili conseguenze negative per il Gruppo si 
traducono nella perdita di qualità e quantità nella 
produzione e a danni alla reputazione aziendale.

GVS S.p.A. ha definito una procedura di gestione delle 
risorse umane che ha l’obiettivo di descrivere le attività 
volte a garantire una gestione coerente del processo 
di selezione, inserimento, formazione, addestramento, 
incentivazione e monitoraggio delle risorse umane, al 
fine di assicurare un sistema organizzativo centrato, 
consapevole, solidale e motivato. Inoltre, la Società 
ha formalmente sostanziato il suo impegno rispetto 
alle prerogative sopra descritte attraverso l’adozione 
un Codice Etico, che rappresenta il fondamento della 
cultura aziendale. 



La struttura organizzativa aziendale definisce una serie di posizioni/mansioni che unite al 
complesso di relazioni che l’individuo instaura in azienda definiscono il ruolo dell’individuo. 
L’efficienza e l’efficacia nel portare a termine le attività previste nel mansionario dipende 
direttamente dalle competenze personali della risorsa, e quindi dal complesso di 5 
dimensioni che ciascun dipendente applica nella propria quotidianità lavorativa:

•	 Il know-how, cioè l’insieme delle conoscenze tecnico-professionali acquisite o 
mediante esperienze lavorative o mediante formazione;

•	 L’esperienza, cioè il background culturale dell’individuo sia dal punto di vista sociale 
che pratico;

•	 Il profilo individuale, cioè l’insieme delle qualità psicofisiche possedute dall’individuo;

•	 Le comunicazioni e le relazioni, cioè la capacità dell’individuo di ascoltare gli 
interlocutori e trasmettere informazioni, di fare gruppo, di garantire un feedback;

•	 La motivazione, rappresentata da un lato dalla spinta all’azione che alimenta le 
attività dell’individuo, la quale si esprime mediante comportamenti di proattività, di 
autocontrollo, di tenacia e di adattabilità; dall’altro lato dal grado di soddisfazione e 
compiacimento che determinano l’impegno del singolo a svolgere proficuamente un 
certo ruolo.

Selezione del personale: Il processo di selezione 
rappresenta un elemento fondamentale per 
l’inserimento di nuove risorse all’interno del Gruppo. 
L’attività di pianificazione delle necessità di inserimenti 
è strettamente correlata con il Business Plan, che 
contiene gli obiettivi generali di dimensionamento 
della struttura, di formazione e di addestramento.

Formazione e addestramento: L’addestramento è un 
intervento formativo che prevede un dipendente 
interno come formatore e che quindi si svolge 
prevalentemente all’interno dell’azienda. Trattandosi di 
insegnamento impartito da dipendente a dipendente, 
in genere non comporta costi incrementali. La 
formazione costituisce invece qualsiasi tipo di corso 
o intervento formativo, tenuto esclusivamente da 
personale non dipendente, che può svolgersi sia 
all’interno sia all’esterno dell’azienda e che comporta 
generalmente costi incrementali. 

La definizione del programma annuale di formazione 
è frutto dell’attività di budgeting, che tiene conto 
delle esigenze di nuovo personale, le variazioni di 
attività, i reinserimenti di personale già in organico ma 
temporaneamente assente, l’introduzione di nuove 
tecnologie o strumenti di misura e controllo, i nuovi 
investimenti e le esigenze formative derivanti dal 
“Piano di miglioramento continuo della qualità”.

Al termine del corso di formazione, il dipendente è 
tenuto a valutare l’efficienza dell’ente presso il quale 
ha svolto il corso stesso e del/i docente/i che hanno 
tenuto il corso, compilando un modulo ad hoc. 

A distanza di alcuni mesi dalla conclusione del corso, 
il dipendente ancora in forza viene valutato dal 
Responsabile di Area attraverso la compilazione di 
una specifica sessione di valutazione nel gestionale 
che gestisce il personale. In caso di esito positivo, 
verrà specificato se è stata acquisita una nuova 
competenza oppure se è stato incrementato o meno 
il valore di una competenza già in essere.

La valutazione dell’efficienza è importante per 
conoscere la validità dell’iniziativa e viene utilizzata 

come stimolo per la progettazione di altri interventi 
formativi, mentre la verifica dell’efficacia della 
formazione viene effettuata a distanza di tempo per 
consentire al formato di assimilare gli insegnamenti 
appresi e di applicarli sul lavoro in azienda.

Relativamente l’attività di addestramento, essa viene 
svolta a cura del responsabile diretto del personale 
da addestrare, il quale organizza e definisce il tutor cui 
affiancare l’utente dell’addestramento in funzione dei 
tempi e delle necessità organizzative da fronteggiare 
nell’area di riferimento.

A partire dal 2017 è stato istituito un sistema di 
valutazione delle attività aziendali tramite l’utilizzo della 
piattaforma MyByz, la quale mette in comunicazione 
i dipendenti ed i responsabili funzionali e fornisce 
indicazioni sullo stato di avanzamento degli obiettivi 
stabiliti ad inizio anno; grazie a questo software è 
possibile monitorare costantemente le performance 
dei dipendenti garantendo trasparenza sui progressi 
raggiunti.

Il successo di GVS dipende dalla capacità dei propri 
collaboratori di mantenere e fornire i più elevati 
standard di qualità del lavoro svolto, rimanendo in 
linea con gli obiettivi aziendali.

Una comunicazione bidirezionale efficace infatti 
è fondamentale per garantire la cooperazione 
tra i diversi livelli del Gruppo. Per questa ragione 
il sistema MyByz, oltre a permettere agli utenti di 
caricare gli obiettivi prefissati, dietro approvazione 
del responsabile di riferimento, richiede a cadenza 
trimestrale un’autovalutazione sulla performance 
raggiunta.

La Società valuta i risultati con criteri equi e 
proporzionali considerando il peso dell’obiettivo 
prefissato, a testimonianza della grande fiducia che 
essa ripone in tutto l’organico presente in azienda e 
sul merito che essa riconosce ai singoli operatori.



Benessere dei dipendenti 
GRI 401-2   Benessere dei dipendenti e Benefit 
Il Gruppo GVS mette in atto un insieme di iniziative finalizzate a massimizzare il benessere dei dipendenti e a 
contribuire a mantenere alto il livello della qualità della vita. 

Tra i benefit che sono normalmente erogati ai dipendenti del Gruppo GVS, rientrano: l’assicurazione sulla vita, 
l’assistenza sanitaria, la copertura assicurativa in caso di disabilità e invalidità, il congedo parentale, i contributi 
pensionistici e le ferie annuali.

In alcune sedi non sono previste tutte le misure sopra elencate, ma solo alcune di esse come assistenza sanitaria 
e copertura assicurativa in caso di disabilità e invalidità. GVS Filtration Inc. - stabilimento di Bloomer offre la 
possibilità di estendere l’assicurazione sulla vita volontaria al coniuge e ai figli, mentre GVS Puerto Rico prevede 
il rimborso delle tasse scolastiche. 

GVS Italia è iscritta al fondo di Assistenza Sanitaria Integrativa Enfea a cui hanno diritto tutti i lavoratori dipendenti 
con rapporto di lavoro a tempo indeterminato, e/o con contratto di apprendistato, e/o a tempo determinato, se 
questo è stato stipulato per un periodo superiore a 12 mesi.

Anche per il 2022 Gvs S.p.A. mantiene la possibilità di convertire fino ad un massimo del 50% del PPO ai propri 
dipendenti in servizi di Welfare, riconoscendo sulla conversione un ulteriore incremento del 10% a carico 
dell’azienda.

I servizi che possono essere convertiti sono:

-	 Acquistare buoni spesa, carburante e altro  

-	 Rimborso istruzione dei figli, retta asilo

-	 Salute, Visite, esami e servizi sanitari 
 
-	 Abbonamenti palestre, piscine e attività sportive 
-	
-	 Rimborso interessi su prestiti e mutui  

-	 Pacchetti viaggi divertimento e benessere  

-	 Rimborso babysitting e assistenza anziani  

-	 Tempo libero cinema musei e altro

Inoltre, in base alla travel policy applicabile a tutto il gruppo e a tutti i dipendenti, sono previsti benefit aggiuntivi 
per il personale viaggiante, tra i quali il rimborso delle attività sportive, ricreative, di spettacoli, di lavanderia ed 
altri confort legati al viaggio. Per il personale distaccato oltre all’housing sono assicurati tutti i benefit finalizzati alla 
permanenza duratura all’estero, non solo per i dipendenti ma anche per le loro famiglie.

Nel 2022 Gvs do Brasil prosegue il finanziamento in corsi di specializzazione universitaria per i propri dipendenti. 
Questa opportunità offerta dalla plant brasiliana ai lavoratori ha portato ad un’alta adesione e frequenza, 
soprattutto da parte del personale femminile, di corsi di alta formazione riguardanti la qualità, l’ingegneria e la 
finanza e un considerevole accrescimento delle competenze del personale.

A fine 2022 è terminato il progetto di ristrutturazione dell’area di ristoro per GVS S.p.A., attraverso il quale è stato 
creato uno spazio luminoso e confortevole per tutti i dipendenti.  



GRI 2-7¹⁴
2022 2021 2020

Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale

Italia 384 435 819 231 180 411 209 155 364

Indeterminato 383 435 818 227 180 407 201 152 353

Determinato 1 0 1 4 0 4 8 3 11

Europa (esclusa 
Italia)

172 695 867 200 764 964 238 724 962

Indeterminato 165 549 714 188 503 691 224 494 718

Determinato 7 146 153 12 261 273 14 230 244

America 1.186 1.242 2.428 624 701 1.325 637 691 1.328

Indeterminato 1177 1208 2385 618 689 1307 628 667 1.295

Determinato 9 34 43 6 12 18 9 24 33

Asia 219 536 755 104 160 264 100 153 253

Indeterminato 199 449 648 104 160 264 100 153 253

Determinato 20 87 107 0 0 0 0 0 0

Totale 1.961 2.908 4.869 1.159 1.805 2.964 1.184 1.723 2.907

Informazioni sui dipendenti 
Nelle tabelle sottostanti sono riportate alcune informazioni numeriche, di natura non finanziaria, relative al 
personale del Gruppo.

GRI 2-7 Informazioni sui dipendenti e gli altri lavoratori
Di seguito il numero totale dei dipendenti distinguendo per tipologia contrattuale (indeterminato o determinato), 
genere e area geografica.

Di seguito il numero totale dei dipendenti suddiviso in Tempo Pieno e Part time 

GRI 2-7¹⁵
2022 2021 2020

Uomini  Donne  Totale  Uomini  Donne  Totale Uomini Donne Totale

Full-time 1.957 2.874 4.831 1.239 1.920 3.159 1.502 2.234 3.736

Part-time 4 34 38 5 31 36 2 26 28

Totale 1.961 2.908 4.869 1.244 1.951 3.195 1.504 2.260 3.764

GRI 2-8

2022 2021 2020

Uomini  Donne  Totale Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale

Numero di lavoratori
che non sono 
dipendenti 

57  25 82 85 146 231 320 537 857

¹⁴ La tabella non include “personale a chiamata” in quanto tale tipologia non viene utilizzata dal Gruppo

¹⁵ Nel 2020 e 2021 il dato comprendeva anche il numero degli lavoratori somministrati.

Riportiamo di seguito il numero dei lavoratori non assunti direttamente da GVS. 

GRI 401-1

Dipendenti assunti

2022 2021 2020

Uomini  Donne  Totale Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale

Italia 55 92 147 57 54 111 21 12 33

<30 32 33 65 24 8 32 8 5 13

30-50 20 52 72 29 41 70 13 6 19

>50 3 7 10 4 5 9 0 1 1

Europa 
(esclusa 
Italia)

31 163 194 83 419 502 68 277 345

<30 20 59 79 43 125 168 24 72 96

30-50 9 83 92 27 210 237 32 152 184

>50 2 21 23 13 84 97 12 53 65

America 868 770 1.638 390 685 1.075 447 689 1.136

<30 332 425 757 184 366 550 257 339 596

30-50 456 277 733 173 294 467 164 309 473

>50 80 68 148 33 25 58 26 41 67

Asia 52 194 246 51 72 123 128 261 389

<30 20 44 64 16 24 40 83 134 217

30-50 28 150 178 31 48 79 45 127 172

>50 4 0 4 4 0 4 0 0 0

Totale 1.006 1.219 2.225 581 1.230 1.811 664 1.239 1.903

GRI 401-1 Nuove assunzioni e cessati 
Il Gruppo rendiconta il numero totale di nuove assunzioni comprensivo delle risorse a tempo determinato, 
nonché il numero totale di cessati nel periodo di rendicontazione, suddividendo i dipendenti per fascia di età, 
genere e area geografica. 



GRI 401-3¹⁶

Congedo Parentale

2022 2021 2020

Uomini  Donne  Totale Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale

Numero totale di 
dipendenti con 
diritto al congedo 
parentale

61 78 139 1.185 1.896 3.081 1.269 1.933 3.202

Numero totale di 
dipendenti che 
hanno usufruito 
del congedo 
parentale

57 71 128 11 61 72 14 47 61

Numero totale di 
dipendenti che 
sono tornati al 
lavoro durante 
il periodo di 
rendicontazione 
dopo aver 
usufruito del 
congedo parentale

55 39 94 10 33 43 14 39 53

Tasso di rientro 
al lavoro dei 
dipendenti che 
hanno usufruito 
del congedo 
parentale

96% 55% 73% 91% 54% 60% 100% 83% 87%

GRI 401-3 Congedo parentale 
Il Gruppo prevede il congedo parentale per i neogenitori, per questo nella tabella di sotto si riportano diverse 
informazioni numeriche circa il personale con diritto (che sorge al momento dell’avvento della condizione) al 
congedo parentale. 

Per GVS è importante prevedere il congedo parentale per i neogenitori e soprattutto dare pari opportunità 
nell’essere presenti coi propri neonati. È stato dimostrato che il congedo di paternità sostiene una responsabilità 
genitoriale più equa e genera un grande effetto positivo sulla vita di una madre dopo il parto, con i partner 
sempre più coinvolti nella cura dei figli e nelle attività domestiche

GRI 401-1

Dipendenti cessati

2022 2021 2020

Uomini  Donne  Totale Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale

Italia 68 63 131 24 12 36 8 4 12

<30 27 17 44 6 1 7 2 1 3

30-50 27 22 49 13 8 21 5 2 7

>50 14 24 38 5 3 8 1 1 2

Europa 
(esclusa 
Italia)

58 232 290 108 381 489 65 176 241

<30 20 53 73 47 135 182 28 49 77

30-50 28 135 163 42 193 235 26 94 120

>50 10 44 54 19 53 72 11 33 44

America 969 572 1.541 489 749 1.238 276 442 718

<30 741 321 1062 243 393 636 150 212 362

30-50 153 194 347 195 301 496 109 206 315

>50 75 57 132 51 55 106 17 24 41

Asia 61 243 304 107 197 304 72 195 267

<30 23 56 79 38 54 92 49 100 149

30-50 36 184 220 69 141 210 22 95 117

>50 2 3 5 0 2 2 1 0 1

Totale 1.156 1.110 2.266 728 1.339 2.067 421 817 1.238

¹⁶ Nel 2021 gli aventi diritto sono stati considerati erroneamente tutti, senza considerare che il diritto sorge al momento dell’avvento della 

condizione. 



GRI 404-1 numero di ore medie di formazione 
annua per dipendente

2022 2021 2020

Uomini  Donne  Uomini  Donne Uomini Donne

Diretti 21,08 20,42 27,7 28,27 22,07 22,46

Indiretti 11,87 17,40 24,62 28,26 22,16 24,84

di cui Management 13,22 20,19 9,99 13,83 8,64 8,61

Totale 16,31  19,62 26,16 28,26 22,11 23,65

GRI 404-1 Ore medie di formazione annua per dipendente
Si riportano di seguito i dettagli relativi alle ore di formazione complessiva pro capite 

GRI 404-3 Percentuale di dipendenti che ricevono una valutazione 
periodica delle performance e dello sviluppo professionale
La tabella riporta la percentuale totale di dipendenti che hanno ricevuto una performance review, suddivisi per 
genere e categoria.

GRI 404-3
2022 2021 2020

Uomini  Donne  Uomini  Donne Uomini Donne

Diretti 71  % 77% 93% 83% 48% 54%

Indiretti 86% 72% 91% 84% 83% 73%

di cui Management 77% 67% 35% 34% 32% 20%

GRI 405-1 Diversità negli organi di governo e tra i dipendenti
Di seguito si evidenzia la percentuale di individui all’interno del Consiglio di Amministrazione dell’Organizzazione, 
distinguendo per genere, fascia d’età e altri indicatori se rilevanti (tra cui gruppi minoritari o vulnerabili). 

GRI 405-1

2022

<30 30 - 50 >50 Gruppo

U  D  Tot  U D Tot U D Tot U D Tot

Membri del 
Consiglio di 
Amministrazione

0 0 0   2 3 5   3 1 4   5 4 9   

GRI 405-1

2022

<30 30 - 50 >50

%U %D %U %D %U %D

Membri del Consiglio di Amministrazione 0 0 40% 60% 75% 25%

È stato 
dimostrato 
che il congedo 
di paternità 
sostiene una 
responsabilità 
genitoriale più 
equa e genera 
un grande 
effetto positivo 
sulla vita di una 
madre dopo il 
parto.



Nelle tabelle sottostanti si riporta invece, la percentuale di dipendenti direttamente impegnati sul processo 
produttivo (c.d. diretti) e non direttamente impegnati nel processo produttivo (c.d. indiretti), suddivisi per genere, 
fascia d’età e altri indicatori se rilevanti (tra cui gruppi minoritari o vulnerabili).  Si riportano il 2022 e il 2021 in due 
tabelle separate per semplicità di lettura.

GRI 405-1

2021

<30 30 - 50 >50 Gruppo

U  D  Tot  U D Tot U D Tot U D Tot

Diretti 130 229 359 261 853 1.114 104 363 467 495 1.445 1.940 

Indiretti 117 60 177 378 218 596 169 82 251 664 360 1.024 

di cui Management 1 8 9 45 34 79 23 4 27 69 46 115 

Totale 247 289 536 639 1.071 1.710 273 445 718 1.159 1.805 2.964 

GRI 405-1

2022

<30 30 - 50 >50 Gruppo

U  D  Tot  U D Tot U D Tot U D Tot

Diretti 423 566 989 382 1.303 1.685 135 422 557 940 2.291 3.231

Indiretti 295 176 471 499 345 844 221 102 323 1015 623 1.638

di cui 
Management

13 27 40 83 70 153 34 13 47 130 110 240

Totale 718 742 1.460 881 1.648 2.529 356 524 880 1.955 2.914 4.869

GRI 405-1

2022

<30 30 - 50 >50

%U %D %U %D %U %D

Diretti 42,77% 57,23% 22,67% 77,33% 29,73% 75,76%

Indiretti 62,63% 37,37% 59,12% 40,88% 66,48% 31,58%

di cui Management 32,50% 67,50% 54,25% 45,75% 71,74% 27,66%

Totale 49,18% 50,82% 34,84% 65,16% 43,58% 59,55%

GRI 405-1

2021

<30 30 - 50 >50

%U %D %U %D %U %D

Diretti 36,2% 63,8% 23,4% 76,6% 22,3% 77,7%

Indiretti 66,1% 33,9% 63,4% 36,6% 67,3% 32,7%

di cui Management 11,1% 88,9% 57,0% 43,0% 85,2% 14,8%

Totale 46,1% 53,9% 37,4% 62,6% 38,0% 62,0%

GRI 403-9 Infortuni sul lavoro
Il Gruppo rendiconta di seguito le informazioni relative agli infortuni sul lavoro dei dipendenti e dei somministrati, 
verificatisi durante il periodo di rendicontazione.

GRI  403-9 Dipendenti 
+ somministrati 2022 2021 2020

Il numero di decessi a seguito di 
infortuni sul lavoro

0 0 0

Il numero di infortuni sul lavoro 
con gravi conseguenze (ad 
esclusione dei decessi)

0 1 2

Il numero di infortuni sul lavoro 
registrabili

45 71   78

in itinere 13 11 7

sul lavoro 32 60  71

Ore lavorate 8.197.551  7.726.036  7.922.861

Il tasso di decessi a seguito di 
infortuni sul lavoro

0 0 0

Il tasso di infortuni sul lavoro con 
gravi conseguenze (ad esclusione 
dei decessi)

0 0,03 0,045

Il tasso di infortuni sul lavoro 
registrabili

1,1 2,0 2,0



GRI 403-10 Malattie professionali
Il Gruppo rendiconta di seguito le informazioni relative alle malattie professionali dei dipendenti e dei non 
dipendenti, verificatisi durante il periodo di rendicontazione.

GRI 403-10 Dipendenti  2022 2021 2020

Il numero di decessi derivanti da malattie professionali 0 0 0

Il numero di casi di malattie professionali registrabili 0  3 5

Nel corso del 2022 è diminuito il numero di infortuni gravi e non gravi.

Per la tipologia di attività svolta, i principali rischi sono:

•	 Fisici (sversamenti su pavimenti o pericoli di inciampo, macchinari, apparecchi elettrici);
•	 Rumori e vibrazioni;
•	 Movimentazione dei carichi;
•	 Chimici;
•	 Biologici;
•	 Ergonomici (movimentazioni ripetitive, movimentazione dei carichi);
•	 Dovuti all’utilizzo di videoterminali (sovraccarico visivo);
•	 Meccanici.

Tutti questi rischi vengono discussi e analizzati in occasione dei diversi momenti di formazione. 

Le azioni intraprese per la riduzione dei principali rischi di infortunio sopra elencati seguono la gerarchia 
di riduzione del rischio e sono monitorati sistematicamente dal responsabile di Salute e Sicurezza di ogni 
stabilimento. 

I diritti umani
Non esiste attività d’impresa senza il rispetto dei diritti umani, e per questo, 
nell'analisi di Impatto Sociale, il rispetto dei Diritti Umani è sempre considerato 
come fattore prioritario. In particolare, sono stati presi in considerazione oltre 
al rispetto dei diritti umani nel loro complesso, anche la discriminazione per 
età e genere e la disparità salariale.

Rispetto dei diritti umani 
Il Gruppo si impegna per identificare, gestire e prevenire eventuali rischi 
di violazione dei diritti umani nello svolgimento delle proprie attività. Tale 
impegno trova esplicita menzione nel Codice Etico e nelle procedure 
interne. Unitamente al Codice Etico, al fine anche di assicurare il rispetto 
dei diritti umani, la Capogruppo ha deliberato l’adozione del Modello di 
Organizzazione e Gestione ai sensi del Decreto Legislativo 231/2001. 

Il Codice Etico riporta i valori, i principi e linee guida espressione di GVS. 
La reputazione della Società è strettamente legata al comportamento delle 
persone che agiscono per conto di o con GVS, e queste devono pertanto 
operare nel rispetto delle regole etiche stabilite nel Codice. I destinatari del 
Codice sono tutto il personale del Gruppo GVS e i terzi con i quali mantiene 
rapporti. 

Scopri di più sul nostro
"Codice Etico"

In quest’ottica, i dirigenti hanno il compito di prevenire possibili rischi di 
comportamenti non etici, così da ridurne la probabilità, mentre i dipendenti e 
i collaboratori devono comprendere le regole di buona condotta, segnalare 
immediatamente ogni possibile violazione dei diritti umani e collaborare in 
caso di accertamenti.

L’osservanza delle prescrizioni del Codice Etico costituisce parte integrante 
delle obbligazioni contrattuali di tutti coloro che operano in nome e per 
conto di una delle società del Gruppo. 

Inoltre, nel 2022 è stato pubblicato il Codice Etico dei fornitori GVS la cui 
osservanza è condizione  si ne qua non per essere parte della catena del 
valore  di GVS.

Scopri di più sul nostro
"Supplier code of Conduct"

Il Gruppo si 
impegna per 
identificare, 
gestire e 
prevenire 
eventuali 
rischi di 
violazione 
dei diritti 
umani nello 
svolgimento 
delle proprie 
attività. 

https://static.gvs.com/quality-assurance-certificate/attachment/202212211127-0c23a720e3e49f32/Ethical-Code.pdf
https://static.gvs.com/quality-assurance-certificate/attachment/202212211127-0c23a720e3e49f32/Ethical-Code.pdf
https://static.gvs.com/quality-assurance-certificate/attachment/202212211149-f25707c24f1fe218/SUPPLIER-CODE-OF-CONDUCT-2022.pdf
https://static.gvs.com/quality-assurance-certificate/attachment/202212211149-f25707c24f1fe218/SUPPLIER-CODE-OF-CONDUCT-2022.pdf


Formazione dei dipendenti sulle politiche o le procedure sui diritti 
umani 
I dipendenti sono formati costantemente in merito alle politiche e le procedure riguardanti aspetti collegati ai 
diritti umani rilevanti per le attività del Gruppo.

Nella tabella sottostante sono riportate alcune informazioni numeriche, di natura non finanziaria, relative alla 
tutela dei diritti umani. 

GRI 2-24    UdM 2022 2021 2020

Numero totale di ore dedicate alla formazione sulle 
politiche o sulle procedure per i diritti umani che 
sono rilevanti per le attività

N. 1.224,00 1.302,25 914,09

Percentuale di dipendenti che sono stati formati 
sulle politiche o sulle procedure riguardanti aspetti 
collegati ai diritti umani rilevanti per le attività

% 32% 65,83% 59,71%

Pari opportunità

Il rispetto delle pari opportunità viene garantito già dalla fase di selezione ed assunzione del personale, e 
prosegue durante tutto il periodo lavorativo del dipendente. GVS vieta ogni forma di discriminazione di genere, 
orientamento sessuale, età, stato civile, aspetto fisico, nazionalità, disabilità, credo politico o religioso e ogni 
forma di abuso o di molestia sul luogo di lavoro, ovvero qualsiasi comportamento che leda la libertà e dignità 
del dipendente. Inoltre, la società condanna fortemente la schiavitù, il traffico di esseri umani e lo sfruttamento 
del lavoro, sia esso minorile, forzato o sotto minaccia di punizioni corporali.

L’ambiente di lavoro in GVS è fondato sull’inclusione e sul rispetto, è multiculturale e mirato all’applicazione della 
parità di genere.

Particolare attenzione è posta al rispetto delle libertà fondamentali dell’uomo e ai principi di non discriminazione, 
per quanto riguarda soprattutto i gruppi più vulnerabili, come donne, bambini, disabili, persone LGBTQ+, migranti 
e richiedenti asilo e persone appartenenti a minoranze etniche e religiose.

Disparità Salariale 
La parità di salario è un dato che GVS tiene costantemente sotto controllo, tramite la Direzione Risorse Umane 
nella sede direttiva GVS in Italia e i Responsabili nelle sedi locali. Per esempio, in alcuni stabilimenti produttivi 
come GVS UK esiste un reporting annuale di gender pay gap. 

GRI 406-1 Episodi di discriminazione e misure correttive adottate
GVS colloca il rispetto dei diritti umani alla base dei suoi valori e orienta il suo modus operandi verso la tutela 
delle persone. Nel periodo di rendicontazione non si sono verificati episodi di discriminazione condannati. Tutti 
i dipendenti, o i terzi con cui il Gruppo intrattiene relazioni commerciali, nel caso vengano a conoscenza di una 
qualsiasi azione discriminatoria devono segnalarla all’Ufficio Legale. 


