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1. Premesse normative di recente introduzione

In aggiunta a quanto indicato nelle Parte Statica Generale del presente Modello, € bene
ricordare come il D. Lgs. 231/2001 contenga, altresi, disposizioni volte alla tutela del
dipendente o collaboratore che segnali illeciti nel settore privato.

In particolare, si precisa come I’articolo 6, comma 2-bis, stabilisca che il Modello di

Organizzazione e di Gestione debba prevedere:

% uno o piu canali che consentano ai soggetti indicati nell’art. 5, comma 1, lettere a) e
b) del Decreto, di presentare, a tutela dell'integrita dell'ente, segnalazioni
circostanziate di condotte illecite (cd. Flussi Informativi), fondate su elementi di
fatto precisi, o di violazioni del modello di organizzazione e gestione dell'ente, di
cui siano venuti a conoscenza in ragione delle funzioni svolte; questi canali devono
garantire la riservatezza dell'identita del segnalante nelle attivita di gestione della

segnalazione;

+ almeno un canale alternativo di segnalazione idoneo a garantire, con modalita

informatiche, la riservatezza dell'identita del segnalante;

+ il divieto di atti di ritorsione o discriminatori, diretti o indiretti, nei confronti del

segnalante per motivi collegati, direttamente o indirettamente, alla segnalazione;

+ sanzioni nei confronti di chi viola le misure di tutela del segnalante, nonché di chi

effettua con dolo o colpa grave segnalazioni che si rivelano infondate.

Altresi, giova precisare come, ai fini del D. Lgs. 231/2001, sia rilevante pure quanto
indicato dal D. Lgs. 165/2001, “Disposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni di
reati o irregolarita di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito di un rapporto di lavoro
pubblico o privato”, in quanto anche i soggetti di diritto privato controllati o partecipati
dalla Pubblica Amministrazione, hanno la possibilita di adottare i Modelli di
Organizzazione, Gestione e Controllo.

In particolare, il suddetto D. Lgs. 165/2001 stabilisce all’art. 54-bis le disposizioni per la

“Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti”, prevedendo che:



+ Il pubblico dipendente che, nell'interesse dell'integrita della pubblica
amministrazione, segnala al responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza di cui all'articolo 1, comma 7, della legge 6 novembre 2012, n. 190,
ovvero all'Autorita nazionale anticorruzione (ANAC), o denuncia all'autorita
giudiziaria ordinaria o a quella contabile, condotte illecite di cui e venuto a
conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non puo essere sanzionato,
licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti
negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione.
L'adozione di misure ritenute ritorsive, di cui al primo periodo, nei confronti del
segnalante € comunicata in ogni caso allANAC dallinteressato o dalle
organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative nell'amministrazione nella
quale le stesse sono state poste in essere. L'ANAC informa il Dipartimento della
funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei ministri o gli altri organismi di
garanzia o di disciplina per le attivita e gli eventuali provvedimenti di competenza.

La Legge 179/2017 in materia di Whistleblowing, a maggior tutela dell’autore di
segnalazioni di reati o irregolarita di cui sia venuto a conoscenza in ambito di rapporto di
lavoro pubblico o privato, stabilisce all’art. 3, rubricato “Integrazione della disciplina

dell’obbligo di segreto d’ufficio aziendale, professionale, scientifico e industriale”, che:

+ nelle ipotesi di segnalazione o denuncia effettuate nelle forme e nei limiti di cui
all'articolo 54-bis del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e all'articolo 6 del
decreto legislativo 8 giugno 2001, n. 231, come modificati dalla presente legge, il
perseguimento dell'interesse all'integrita delle amministrazioni, pubbliche e private,
nonché alla prevenzione e alla repressione delle malversazioni, costituisce giusta
causa di rivelazione di notizie coperte dall'obbligo di segreto di cui agli articoli 326,

622 e 623 del codice penale e all'articolo 2105 del codice civile;

+ la disposizione di cui al comma 1 non si applica nel caso in cui I'obbligo di segreto
professionale gravi su chi sia venuto a conoscenza della notizia in ragione di un
rapporto di consulenza professionale o di assistenza con l'ente, I'impresa o la

persona fisica interessata,;



+ quando notizie e documenti che sono comunicati all'organo deputato a riceverli
siano oggetto di segreto aziendale, professionale o d'ufficio, costituisce violazione
del relativo obbligo di segreto la rivelazione con modalita eccedenti rispetto alle
finalita dell'eliminazione dell'illecito e, in particolare, la rivelazione al di fuori del

canale di comunicazione specificamente predisposto a tal fine.

L’obbligo di informare il datore di lavoro di eventuali comportamenti sospetti rientra gia
nel pit ampio dovere di diligenza ed obbligo di fedelta del prestatore di lavoro e che,
conseguentemente, il corretto adempimento dell’obbligo di informazione non puod dare
luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, ad eccezione dei casi in cui 1’informazione

sia connotata da intenti calunniosi o sorretta da cattiva fede, dolo o colpa grave.

Al fine di garantire I’efficacia del sistema di Whistleblowing, & quindi necessaria una
puntuale informazione da parte dell’Ente di tutto il personale e dei soggetti che con lo
stesso collaborano non soltanto in relazione alle procedure e ai regolamenti adottati
dall’azienda e alle attivita a rischio, ma anche con riferimento alla conoscenza,
comprensione e diffusione degli obbiettivi e dello spirito con cui la segnalazione deve

essere effettuata.

Con Dl’obiettivo di dare attuazione alle disposizioni in materia di obbligo di fedelta del
prestatore di lavoro e della legge sul Whistleblowing, si rende dunque necessaria

Pintroduzione nel Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo di un sistema di

oestione delle segnalazioni di illeciti che consenta di tutelare ’identita del segnalante e

il connesso diritto alla riservatezza di quest’ultimo, nonché Pintroduzione di specifiche

previsioni all’interno del sistema disciplinare volte a sanzionare eventuali atti di

ritorsione e atteggiamenti discriminatori in danno del segnalante.

2. Prescrizioni relative alla gestione delle segnalazioni in materia di

Whistleblowing: il ruolo dell’Organismo di Vigilanza

Al fine di consentire I’attuazione delle disposizioni in materia di tutela del dipendente che



segnala illeciti, ¢ compito dell’Organismo di Vigilanza dell’Ente, fatta salva la possibilita di
inoltrare eventuali segnalazioni in linea gerarchica, il presidio della procedura di gestione
delle segnalazioni, essendo gia previsti generici obblighi di informazione riguardanti
I’attuazione del MOG e il rispetto delle previsioni contenute nel Decreto.
In particolare, valgono le seguenti prescrizioni:
+ | soggetti in posizione apicale o sottoposti ad altrui direzione, ovvero coloro che a
qualsiasi titolo collaborano o interagiscono con 1’ente sono tenuti a trasmettere
direttamente all’Organismo di Vigilanza, mediante una comunicazione in forma

scritta da inviare all’indirizzo di posta odv@esnasoa.it, eventuali segnalazioni

circostanziate di condotte illecite rilevanti ai sensi del D. Lgs. 231/2001 di cui sono
venuti a conoscenza in ragione delle funzioni che svolgono nell’ambito dell’Ente;

+ Ricevute le segnalazioni, I’Organismo di Vigilanza raccoglie tutte le ulteriori
informazioni ritenute necessarie per una corretta e completa valutazione della
segnalazione, anche avvalendosi della collaborazione di tutti i soggetti destinatari
degli obblighi informativi al fine, senza pregiudicare il diritto alla riservatezza
sull’identita dell’autore della segnalazione;

+ L’Organismo di Vigilanza non ¢ gravato dall’obbligo di verificare puntualmente e
sistematicamente tutti i fenomeni potenzialmente sospetti o illeciti sottoposti alla
sua attenzione. Infatti, la valutazione degli specifici casi nei quali sia opportuno
procedere ad attivare verifiche ed interventi di maggiore dettaglio & rimessa alla
discrezionalita e responsabilita dell’Organismo stesso, che non é tenuto a prendere
in considerazione le segnalazioni che appaiano in prima istanza irrilevanti, destituite
di fondamento o non adeguatamente circostanziate sulla base di elementi di fatto.

+ Pertanto, si possono configurare due differenti scenari:

A. Qualora I’Organismo di Vigilanza ritenga superfluo condurre indagini
interne e procedere all’accertamento della segnalazione, dovra redigere
motivata relazione da trasmettere al Consiglio di Amministrazione (e al
Collegio Sindacale, ove presente);

B. Qualora, viceversa, I’Organismo di Vigilanza ritenga che dalla segnalazione

debba scaturire ’accertamento della condotta illecita o della violazione del
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Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo, dovra darne
comunicazione al Datore di Lavoro ai fini dell’instaurazione del
procedimento disciplinare nei confronti del prestatore di lavoro ai sensi
dell’art. 7 dello Statuto dei Lavoratori e nel pieno rispetto del principio del
contraddittorio tra le Parti, tenendo conto delle specificita dello status
giuridico del soggetto nei cui confronti si procede (soggetto apicale,
sottoposto ad altrui direzione o collaboratore dell’Ente).

In considerazione dell’imprescindibile coinvolgimento dell’Organismo di Vigilanza

nel procedimento di irrogazione delle sanzioni disciplinari, all’esito della fase

istruttoria € tenuto a formulare pareri non vincolanti in relazione alla tipologia e

all’entita della sanzione da irrogare nel caso concreto.

In ogni caso, I’Organismo di Vigilanza raccoglie e conserva tutte le segnalazioni in

un’apposita banca dati in formato telematico e/o cartaceo.

| dati e le informazioni conservati nella banca dati possono essere messi a

disposizione di soggetti esterni all’Organismo di Vigilanza previa autorizzazione

dello stesso, salvo che ’accesso debba essere consentito obbligatoriamente ai sensi

di legge.

L’Organismo di Vigilanza definisce altresi, con apposita disposizione interna, i

criteri e le condizioni di accesso alla banca dati, nonché quelli di conservazione e

protezione dei dati e delle informazioni nel rispetto della normativa vigente;

Al fine di garantire riservatezza sull’identita del segnalante, 1’Organismo di

Vigilanza e i soggetti designati a suo supporto si impegnano a mantenere il piu

stretto riserbo sulle segnalazioni e a non divulgare alcuna informazione che abbiano

appreso in occasione dell’esercizio delle proprie funzioni.

In particolare, ’Organismo di Vigilanza agisce in modo da garantire gli autori delle

segnalazioni contro qualsiasi forma di ritorsione, discriminazione o penalizzazione

e, piu in generale, contro qualsiasi conseguenza negativa derivante dalle stesse,

assicurando la massima riservatezza circa 1’identita del segnalante.

In ogni caso, sono fatti salvi gli obblighi imposti dalla legge e la tutela dei diritti

dell’Ente o dei soggetti accusati erroneamente e/o in mala fede e/o calunniosamente.



3. La Nullita delle misure ritorsive e discriminatorie adottate nei confronti

del segnalante

L’autore della segnalazione di illecito ha la possibilita di denunciare 1’adozione di misure
discriminatorie nei propri confronti all’Ispettorato Nazionale del Lavoro, oltre alla facolta
riconosciuta al segnalante medesimo di rivolgersi direttamente alla propria organizzazione
sindacale di riferimento, ex art. 2, comma 2-ter della Legge 179/2017.

E, in ogni caso, stabilita dall’art. 2, comma 2-quater della Legge 179/2017, la nullita del
licenziamento ritorsivo o discriminatorio, del mutamento di mansioni ai sensi dell’art. 2103
cod. civ. (“Prestazione del lavoro”), nonché di qualsiasi altra misura ritorsiva o
discriminatoria adottata nei confronti del soggetto segnalante.

La norma grava inoltre il datore di lavoro dell’onere di dimostrare - in occasione di
controversie legate all’irrogazione di sanzioni disciplinari, licenziamenti, trasferimenti o
alla sottoposizione del segnalante ad altra misura organizzativa successiva alla
presentazione della segnalazione avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulla condizione
di lavoro - che tali misure sono fondate su ragioni estranee alla segnalazione stessa (cd.

“inversione dell’onere della prova a favore del segnalante”).

4. Perdita delle tutele garantite dalla Legge in caso di malafede del

segnalante

Le tutele accordate ai soggetti in posizione apicale, ai sottoposti ad altrui direzione, nonché
a coloro che collaborano con I’Ente vengono meno qualora sia accertata, anche soltanto con
sentenza di primo grado, la responsabilita penale dell’autore della segnalazione per 1 reati di
calunnia, diffamazione o per altri reati in concreto riconducibili alla falsita della denuncia.
Parimenti, le tutele a favore del segnalante non sono garantite nel caso in cui quest’ultimo
sia ritenuto responsabile in sede civile per aver sporto segnalazioni in malafede, sorrette da

dolo o colpa grave.



