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1.  Premessa 

La efficace attuazione del Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo non può prescindere dalla 

predisposizione di un adeguato sistema sanzionatorio, che svolge una funzione essenziale nell’architettura 

del D.Lgs. 231/01: costituisce infatti il presidio di tutela alle procedure interne (ai sensi dell’art. 6, c. 2, lett. 

e), e dell’art. 7, c. 4, lett. b) del D.Lgs. 231/01). 

Invero, affinché il Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo possa avere efficacia esimente perla 

Fondazione deve prevedere, come indicato nell’art. 6 comma 2 sopra citato, un sistema disciplinare idoneo 

a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate nel Modello stesso. 

I requisiti cui il sistema sanzionatorio deve rispondere, nel silenzio del Decreto, sono desumibili dalla dottrina 

e giurisprudenza esistenti che li individua in: 

- Specificità ed autonomia: la specificità si estrinseca nella predisposizione di un sistema sanzionatorio 

interno alla Fondazione inteso a sanzionare ogni violazione del Modello, indipendentemente dal 

fatto che da essa consegua o meno la commissione di un reato; il requisito dell’autonomia, invece, si 

estrinseca nell’autosufficienza del funzionamento del sistema disciplinare interno rispetto ai sistemi 

esterni (es. giudizio penale), ovvero, la Fondazione è chiamata a sanzionare la violazione 

indipendentemente delandamento giudizio penale instauratosi e ciò in considerazione del tipo di 

violazione afferente i protocolli e le procedure previste nel Modello; 

- Compatibilità: il procedimento di accertamento e di comminazione della sanzione nonché la 

sanzione stessa non possono essere in contrasto con le norme di legge e con quelle contrattuali che 

regolano il rapporto di lavoro in essere con la Fondazione;  

- Idoneità: il sistema dev’essere efficiente ed efficace ai fini della prevenzione per la commissione dei 

reati;  

- Proporzionalità: la sanzione applicabile od applicata deve essere proporzionata alla violazione 

rilevata; 

- Redazione per iscritto ed idonea divulgazione: il sistema sanzionatorio deve essere redatto per 

iscritto ed oggetto di informazione e formazione puntuale per i destinatari (non sarà perciò 

sufficiente la mera pubblicazione mediante affissione in luogo accessibile a tutti). 

Ciò detto, appare evidente che la commissione di infrazioni comprometterebbe il legame di fiducia 

intercorrente fra le Parti, legittimando l’applicazione da parte della Fondazione di sanzioni disciplinari. 

Presupposto sostanziale del potere disciplinare della Fondazione è l’attribuzione della violazione al lavoratore 

(sia egli subordinato o in posizione apicale o collaboratore), e ciò a prescindere dalla circostanza che detto 

comportamento integri una violazione da cui scaturisca un procedimento penale. 

Come accennato in precedenza, requisito fondamentale afferente le sanzioni, è la loro proporzionalità 

rispetto alla violazione rilevata, proporzionalità che dovrà essere valutata in ossequio a due criteri: 

- la gravità della violazione; 

- la tipologia di rapporto di lavoro instaurato con il prestatore (subordinato, parasubordinato, 

dirigenziale ecc.), tenuto conto della specifica disciplina sussistente sul piano legislativo e 

contrattuale. 
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2.  Definizione e limiti della responsabilità disciplinare 

La Fondazione, consapevole della necessità di rispettare le norme di legge e le disposizioni vigenti in materia, 

assicura che le sanzioni irrogabili ai sensi del presente Sistema sanzionatorio sono conformi a quanto previsto 

dai contratti collettivi nazionali del lavoro applicabili al settore.  

La Fondazione assicura altresì che sul piano procedurale si applica l’art. 7 della l. n. 300 del 30 maggio 1970 

(Statuto dei lavoratori) per la contestazione dell’illecito e per l’irrogazione della relativa sanzione.  

Per i destinatari che sono legati da contratti di natura diversa da un rapporto di lavoro dipendente 

(amministratori e in generale i soggetti esterni) le misure applicabili e le procedure disciplinari devono 

avvenire nel rispetto della legge e delle condizioni contrattuali. 

 

3.  Destinatari e loro doveri 

I destinatari del presente sistema disciplinare corrispondono ai destinatari del Modello di Organizzazione, 

Gestione e Controllo stesso. 

I destinatari hanno l’obbligo di uniformare la propria condotta ai principi sanciti nel Codice Etico e a tutti i 

principi e misure di organizzazione, gestione e controllo delle attività aziendali definite nel Modello di 

Organizzazione, Gestione e Controllo. 

Ogni eventuale violazione dei suddetti principi, misure e procedure, rappresenta, se accertata: 

- nel caso di dipendenti e dirigenti, un inadempimento contrattuale in relazione alle obbligazioni che 

derivano dal rapporto di lavoro ai sensi dell’art. 2104 c.c. e dell’art. 2106 c.c.; 

- nel caso di amministratori, l’inosservanza dei doveri ad essi imposti dalla legge e dallo statuto; 

- nel caso di Soggetti Esterni, costituisce inadempimento contrattuale e legittima la risoluzione del 

contratto, fatto salvo il risarcimento del danno. 

- Il procedimento per l’irrogazione delle sanzioni di seguito elencate tiene dunque conto delle 

particolarità derivanti dallo status giuridico del soggetto nei cui confronti si procede. 

In ogni caso l’Organismo di Vigilanza deve essere coinvolto nel procedimento d’irrogazione delle sanzioni 

disciplinari. 

L’Organismo di Vigilanza verifica che siano adottate procedure specifiche per l’informazione di tutti i soggetti 

sopra previsti, sin dal sorgere del loro rapporto con la Fondazione, circa l’esistenza ed il contenuto del 

presente apparato sanzionatorio. 

 

4.  Principi generali relativi alle sanzioni 

Le sanzioni irrogate a fronte delle infrazioni devono, in ogni caso, rispettare il principio di gradualità e di 

proporzionalità rispetto alla gravità delle violazioni commesse. 
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La determinazione della tipologia, così come dell’entità della sanzione irrogata a seguito della commissione 

d’infrazioni, ivi compresi illeciti rilevanti ai sensi del D.Lgs. 231/01, deve essere improntata al rispetto e alla 

valutazione di quanto segue: 

- l’intenzionalità del comportamento da cui è scaturita la violazione; 

- la negligenza, l’imprudenza e l’imperizia dimostrate dall’autore in sede di commissione della 

violazione, specie in riferimento alla effettiva possibilità di prevedere l’evento; 

- la rilevanza ed eventuali conseguenze della violazione o dell’illecito; 

- la posizione rivestita dal soggetto agente all’interno dell’organizzazione della Fondazione specie in 

considerazione delle responsabilità connesse alla sue mansioni; 

- eventuali circostanze aggravanti e/o attenuanti che possano essere rilevate in relazione al 

comportamento tenuto dal destinatario tra le quali si annovera, a titolo esemplificativo, la 

comminazione di sanzioni disciplinari a carico dello stesso soggetto nei due anni precedenti la 

violazione o l’illecito; 

- il concorso di più destinatari, in accordo tra loro, nella commissione della violazione o dell’illecito. 

Inoltre, costituisce motivo di applicazione dei provvedimenti sanzionatori previsti dal presente sistema 

disciplinare la violazione di quanto previsto dall’art. 6, comma 2 bis, del D. Lgs. n. 231/01, in tema di 

segnalazioni di condotte illecite, rilevanti ai sensi del D. Lgs. n. 231/01 stesso, o di violazioni del Modello. 

In particolare, sono sanzionabili disciplinarmente: 

- le condotte di chi pone in essere con dolo o colpa grave segnalazioni che si rivelano infondate; 

- i comportamenti ritorsivi o discriminatori, diretti o indiretti , da parte dei lavoratori (dirigenti e 

subordinati) nei confronti del segnalante per motivi collegati, direttamente o indirettamente, alla 

segnalazione;  

- le violazioni delle misure di tutela del segnalante con riferimento al diritto di riservatezza; 

- i soggetti segnalati che siano ritenuti responsabili dei fatti  oggetto della segnalazione. 

L’iter di contestazione dell’infrazione e la comminazione della sanzione sono diversificate sulla base della 

categoria di appartenenza del soggetto agente. 

 

5.  Sanzioni nei confronti dei lavoratori dipendenti 

I comportamenti tenuti dai lavoratori dipendenti in violazione delle singole regole comportamentali dedotte 

nel presente Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo sono definiti come illeciti disciplinari. 

Le sanzioni irrogabili nei confronti dei dipendenti rientrano in quelle previste dal sistema disciplinare e/o dal 

sistema sanzionatorio previsto dal CCNL “Dirigenti e non Dirigenti dell’ADEPP”, nel rispetto delle procedure 

previste dall’articolo 7 dello Statuto dei lavoratori ed eventuali normative speciali applicabili. 

Il sistema disciplinare della Fondazione è quindi costituito dalle norme del codice civile in materia e dalle 

norme pattizie previste dal CCNL citato. In particolare, il sistema disciplinare descrive i comportamenti 

sanzionati, a seconda del rilievo che assumono le singole fattispecie considerate e le sanzioni in concreto 

previste per la commissione dei fatti stessi sulla base della loro gravità.  

In relazione a quanto sopra, il Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo fa riferimento alle sanzioni ed 
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alle categorie di fatti sanzionabili previste dall’apparato sanzionatorio esistente nell’ambito del CCNL, al fine 

di ricondurre le eventuali violazioni del Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo 231 nelle fattispecie 

già previste dalle predette disposizioni.  

La Fondazione ritiene che le suddette sanzioni previste nel CCNL trovino applicazione, conformemente alle 

modalità di seguito indicate e in considerazione dei principi e criteri generali individuati al punto precedente, 

in relazione alle infrazioni definite in precedenza. 

In particolare, per il personale dipendente, in applicazione del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro si 

prevedono le seguenti sanzioni: 

a) rimprovero verbale; 

b) rimprovero scritto; 

c) multa di importo variabile fino ad un massimo di 4 ore di retribuzione; 

d) la sospensione dal lavoro e dalla retribuzione fino ad un massimo di 10 giorni; 

e) licenziamento disciplinare (con o senza periodo di preavviso). 

 

a) Rimprovero verbale o b) rimprovero scritto 

L’ammonizione verbale o scritta, in accordo al CCNL, è applicabile al dipendente a fronte di: 

- prima infrazione di limitata gravità; 

- negligente violazione degli obblighi di informazione nei confronti dell’Organismo di Vigilanza previsti 

dal Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo; 

- in generale, lieve inosservanza dei doveri stabiliti dalle procedure interne previste dal Modello di 

Organizzazione, Gestione e Controllo o adozione di un comportamento non conforme alle 

prescrizioni dello stesso nell’espletamento di una attività in un’area a rischio o alle istruzioni 

impartite dai superiori. 

c) multa di importo variabile fino ad un massimo di 4 ore di retribuzione 

La multa (di importo non superiore a quattro ore di retribuzione), in accordo al CCNL, è applicabile al 

dipendente a fronte di: 

- recidive di un’infrazione già sanzionata con il richiamo verbale o scritto; 

- prima infrazione di maggiore gravità, anche in relazione alle mansioni esplicate; 

- in generale, inosservanza (ripetuta o di una certa gravità) dei doveri stabiliti dalle procedure interne 

previste dal Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo o adozione di un comportamento non 

conforme alle prescrizioni del Modello stesso nell’espletamento di una attività in un’area a rischio o 

delle istruzioni impartite dai superiori. 

d) la sospensione dal lavoro e dalla retribuzione fino ad un massimo di 10 giorni 

La sospensione dal lavoro (per un periodo non superiore a dieci giorni di effettivo lavoro) e dalla retribuzione, 

in accordo al CCNL, è applicabile al dipendente a fronte di: 

- recidive di un’infrazione già punita con la multa nei sei mesi precedenti; 

- prima infrazione di maggiore gravità, anche in relazione alle mansioni esplicate; 
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- in generale, inosservanza (ripetuta o di una certa gravità) dei doveri stabiliti dalle procedure interne 

previste dal Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo o adozione di un comportamento non 

conforme alle prescrizioni dello stesso nell’espletamento di una attività in un’area a rischio o delle 

istruzioni impartite dai superiori. 

e) licenziamento disciplinare (con o senza periodo di preavviso) 

Il licenziamento disciplinare, in accordo al CCNL, è applicabile al dipendente a fronte di: 

- recidive di un’infrazione già punita con la sospensione dal lavoro e dalla retribuzione fino ad un 

massimo di 10 giorni; 

- prima infrazione di maggiore gravità, adottata altresì con dolo o colpa grave; 

- in generale, inosservanza, con dolo o colpa grave, (ripetuta o di una certa gravità) dei doveri stabiliti 

dalle procedure interne previste dal Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo o adozione di 

un comportamento non conforme alle prescrizioni dello stesso nell’espletamento di una attività in 

un’area a rischio o delle istruzioni impartite dai superiori. 

Per quanto riguarda l’accertamento delle suddette infrazioni, il procedimento disciplinare e l’irrogazione 

delle sanzioni restano invariati i poteri del datore di lavoro, eventualmente conferiti ad appositi soggetti 

all’uopo delegati. 

È previsto il necessario coinvolgimento dell’Organismo di Vigilanza nella procedura di irrogazione delle 

sanzioni per violazione del Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo, nel senso che non potrà essere 

irrogata una sanzione disciplinare per violazione dello stesso senza darne informazione all’Organismo di 

Vigilanza. 

Tale informazione diviene superflua allorquando la proposta per l’applicazione della sanzione provenga 

dall’Organismo di Vigilanza. 

All’Organismo di Vigilanza dovrà essere data parimenti comunicazione di ogni provvedimento di archiviazione 

inerente i procedimenti disciplinari di cui al presente paragrafo. 

Ai lavoratori verrà data un’immediata e diffusa informazione circa l’introduzione di ogni eventuale nuova 

disposizione, diramando una circolare interna per spiegare le ragioni e riassumerne il contenuto. 

 

6.  Sanzioni nei confronti dei dirigenti 

Il rapporto dirigenziale è un rapporto che si caratterizza per la sua natura fiduciaria. Il comportamento del 

dirigente si riflette infatti non solo all’interno della Fondazione, ma anche all’esterno; ad esempio in termini 

di immagine rispetto al mercato e in generale rispetto ai diversi portatori di interesse. 

Pertanto, il rispetto da parte dei dirigenti della Fondazione di quanto previsto nel presente Modello di 

Organizzazione, Gestione e Controllo e l’obbligo di farlo rispettare è considerato elemento essenziale del 

rapporto di lavoro dirigenziale, poiché costituisce stimolo ed esempio per tutti coloro che da questi ultimi 

dipendono gerarchicamente. Nel caso specifico il CCNL di riferimento è il “CCNL Dirigenti e non Dirigenti 

dell’ADEP”, ma in mancanza di un sistema disciplinare di riferimento, eventuali infrazioni poste in essere da 

Dirigenti della Fondazione, in virtù del particolare rapporto di fiducia esistente tra gli stessi e la Fondazione 

saranno sanzionate con i provvedimenti disciplinari ritenuti più idonei al singolo caso nel rispetto dei principi 
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generali precedentemente individuati al paragrafo Principi generali relativi alle sanzioni, compatibilmente 

con le previsioni di legge e contrattuali, e in considerazione del fatto che le suddette violazioni costituiscono, 

in ogni caso, inadempimenti alle obbligazioni derivanti dal rapporto di lavoro. 

Gli stessi provvedimenti disciplinari sono previsti nei casi in cui un dirigente consenta espressamente o per 

omessa vigilanza di adottare, a dipendenti a lui sottoposti gerarchicamente, comportamenti non conformi al 

Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo e/o in violazione dello stesso, ovvero comportamenti che 

possano essere qualificati come infrazioni. 

Qualora le infrazioni del Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo da parte dei dirigenti costituiscano 

una fattispecie penalmente rilevante, la Fondazione, a sua scelta, si riserva di applicare nei confronti dei 

responsabili e in attesa del giudizio penale le seguenti misure provvisorie alternative: 

- sospensione cautelare del dirigente dal rapporto con diritto comunque all’integrale retribuzione; 

- attribuzione di una diversa collocazione all’interno della Fondazione. 

A seguito dell’esito del giudizio penale che confermasse la violazione del Modello di Organizzazione, Gestione 

e Controllo da parte del dirigente e quindi lo condannasse per uno dei reati previsti nello stesso, quest’ultimo 

sarà soggetto al provvedimento disciplinare riservato ai casi di infrazione di maggiore gravità. 

In particolare, il provvedimento disciplinare adottato nel caso di infrazione di particolare gravità è il 

licenziamento per giusta causa o giustificato motivo. 

La sanzione del licenziamento per giustificato motivo si applica nel caso di infrazioni che possono determinare 

l’applicazione a carico della Fondazione di sanzioni in via cautelare previste dal D.Lgs. 231/01 e tali da 

concretizzare una grave negazione dell’elemento fiduciario del rapporto di lavoro, così da non consentire la 

prosecuzione neppure provvisoria del rapporto di lavoro stesso che trova nell’ intuitu personae il suo 

presupposto fondamentale. 

È previsto il necessario coinvolgimento dell’Organismo di Vigilanza nella procedura di irrogazione delle 

sanzioni ai dirigenti per violazione del Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo, nel senso che non 

potrà essere irrogata alcuna sanzione per violazione dello stesso ad un dirigente senza darne informazione 

all’Organismo di Vigilanza. 

Tale informazione si presume quando la proposta per l’applicazione della sanzione provenga dall’Organismo 

di Vigilanza. 

All’Organismo di Vigilanza dovrà essere data parimenti comunicazione di ogni provvedimento di archiviazione 

inerente i procedimenti disciplinari di cui al presente paragrafo. 

 

7.  Misure nei confronti dei soggetti in posizione apicale (art. 5, comma primo, lett. 
a) del D.Lgs. 231/01) 

La Fondazione valuta con estremo rigore le infrazioni al presente Modello di Organizzazione, Gestione e 

Controllo poste in essere da coloro che rappresentano il vertice della Fondazione e ne prospettano 

l’immagine verso i dipendenti, gli azionisti, i creditori, le Autorità di Vigilanza e il pubblico in generale. I valori 

della correttezza e della trasparenza devono essere innanzi tutto fatti propri, condivisi e rispettati da coloro 

che guidano le scelte aziendali, in modo da costituire esempio e stimolo per tutti coloro che, a qualsiasi livello, 
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operano per la Fondazione. 

Le violazioni dei principi e delle misure previste dal MOG 231 adottato dalla Fondazione ad opera del 

Consiglio di Amministrazione dello stessa Fondazione devono tempestivamente essere comunicate 

dall’Organismo di Vigilanza ed al Collegio Sindacale. 

Le sanzioni applicabili devono essere proporzionate alla gravità delle informazioni, culminando in caso di 

massima gravità con l’esercizio dell’azione di responsabilità e la conseguente destituzione dalla carica. 

 

8.  Misure nei confronti dei Soggetti Esterni 

Ogni comportamento posto in essere dai soggetti esterni (i collaboratori, gli agenti e i rappresentanti, i 

consulenti e in generale i soggetti che svolgono attività di lavoro autonomo, nonché i fornitori e i partner, 

anche sotto forma di associazione temporanea di imprese, nonché di joint-venture) in contrasto con le linee 

di condotta indicate dal presente MOG 231 e tale da comportare il rischio di commissione di un reato previsto 

dal D.Lgs. 231/01, potrà determinare, secondo quanto disposto dalle specifiche clausole contrattuali inserite 

nelle lettere di incarico o nei contratti, la risoluzione del rapporto contrattuale, ovvero il diritto di recesso dal 

medesimo, fatta salva l’eventuale richiesta di risarcimento qualora da tale comportamento derivino danni 

alla Fondazione, come, a puro titolo di esempio, nel caso di applicazione, anche in via cautelare delle sanzioni 

previste dal decreto a carico della Fondazione.  

L’Organismo di Vigilanza, in coordinamento con il Direttore Generale, verifica che siano adottate procedure 

specifiche per rendere disponibili ai soggetti esterni i principi e le linee di condotta contenute nel presente 

MOG 231 e nel Codice Etico e verifica che questi ultimi vengano informati delle conseguenze che possono 

derivare dalla violazione degli stessi. 

 

In ogni caso, per tutte le ipotesi sopra descritte, in ossequio a quanto previsto dall’art. 6 del decreto legislativo 

8 giugno 2001, n. 231, comma 2-quater, il licenziamento ritorsivo o discriminatorio del soggetto che segnala 

condotte illecite, rilevanti ai sensi del D.Lgs. 231/01 o violazioni del Modello di Organizzazione, Gestione e 

Controllo, è nullo. Sono altresì nulli il mutamento di mansioni ai sensi dell’articolo 2103 del codice civile, 

nonché qualsiasi altra misura ritorsiva o discriminatoria adottata nei confronti del segnalante. È onere del 

datore di lavoro, in caso di controversie legate all’irrogazione di sanzioni disciplinari, o a demansionamenti, 

licenziamenti, trasferimenti, o sottoposizione del segnalante ad altra misura organizzativa avente effetti 

negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro, successivi alla presentazione della segnalazione, 

dimostrare che tali misure sono fondate su ragioni estranee alla segnalazione stessa. 


