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PARTE GENERALE 

 

INTRODUZIONE AL D. LGS. 231/2001 

Il Decreto Legislativo n. 231 del 2001 rappresenta una pietra miliare nel sistema giuridico italiano, 

introducendo la responsabilità amministrativa delle persone giuridiche, delle società e delle 

associazioni per alcuni reati commessi nel loro interesse o a loro vantaggio. Prima dell'emanazione di 

questo decreto, solo le persone fisiche potevano essere ritenute penalmente responsabili per un reato; 

con l'introduzione del D. Lgs. 231/2001, anche le organizzazioni possono essere chiamate a rispondere 

per il comportamento illecito dei propri dipendenti o collaboratori. 

1.1.  Obiettivo del decreto 

Il D. Lgs. 231/2001 ha come obiettivo principale quello di prevenire e contrastare i reati commessi 

nell'interesse o a vantaggio dell'ente, responsabilizzando le organizzazioni nella gestione dei rischi 

legati all'attività aziendale. In questo modo, viene incentivata l'adozione di modelli di organizzazione e 

gestione adeguati a prevenire comportamenti illeciti. 

1.2. Cosa introduce il d. lgs. 231/2001 

Il decreto introduce un sistema di responsabilità "amministrativa", che si affianca a quella penale 

tradizionale. In pratica, le aziende possono essere soggette a sanzioni pecuniarie, interdittive e altre 

misure punitive se i reati elencati nel decreto vengono commessi da: 

• Soggetti apicali (ossia persone che ricoprono funzioni di rappresentanza, amministrazione o 

direzione dell'ente). 

• Soggetti sottoposti alla direzione o vigilanza dei primi. 

Per evitare o ridurre le sanzioni, le aziende devono dimostrare di aver adottato e attuato un Modello di 

Organizzazione, Gestione e Controllo efficace per prevenire i reati. 

1.3. I reati presi in considerazione 

Il D. Lgs. 231/2001 include una serie di reati specifici che, se commessi nell'interesse o a vantaggio 

dell'ente, possono determinare la responsabilità dell'organizzazione. Tra questi reati figurano: 

• Reati contro la Pubblica Amministrazione (ad esempio corruzione e concussione). 

• Reati societari (come falsificazioni di bilancio). 

• Reati in materia di sicurezza sul lavoro. 

• Reati ambientali. 

• Riciclaggio e autoriciclaggio. 

• Crimini informatici. 

• Reati fiscali (introdotti più recentemente). 
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L'elenco dei reati è stato ampliato nel tempo per includere nuove categorie di illeciti, in linea con 

l'evoluzione normativa e le esigenze di contrasto alle frodi e alla criminalità economica. 

 

1.4. Il modello di organizzazione, gestione e controllo 

Uno degli strumenti chiave introdotti dal D. Lgs. 231/2001 è il Modello di Organizzazione, Gestione 

e Controllo (MOG), che consiste in un insieme di protocolli, regole e procedure interne mirate a 

prevenire i reati e a garantire una gestione corretta e trasparente. Un MOG efficace deve includere: 

• Analisi dei rischi: Identificazione dei rischi specifici legati ai reati previsti dal decreto. 

• Adozione di procedure e protocolli: Misure operative per gestire i rischi identificati. 

• Costituzione di un Organismo di Vigilanza (OdV): Un ente interno o esterno all'azienda 

incaricato di monitorare l'efficacia e il rispetto del MOG. 

• Formazione del personale: Educazione e sensibilizzazione dei dipendenti sui temi della 

compliance. 

• Sistema disciplinare: Definizione di sanzioni in caso di violazione delle procedure. 

   1.5. Vantaggi dell'adozione di un Mog 

Adottare un Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo offre diversi vantaggi: 

• Riduzione del rischio legale: In caso di commissione di un reato, l'azienda può evitare la 

responsabilità se dimostra di aver adottato misure efficaci per prevenire l'illecito. 

• Miglioramento della reputazione aziendale: L'adozione di un MOG è vista come un segnale 

di affidabilità e trasparenza, migliorando l'immagine dell'azienda nei confronti di mandanti, 

fornitori e istituzioni. 

• Ottimizzazione della gestione interna: I protocolli del MOG possono migliorare l'efficienza 

operativa e ridurre sprechi e rischi. 

  1.6. Le sanzioni 

Le sanzioni previste dal D. Lgs. 231/2001 possono essere di natura economica o interdittiva. Tra 

queste troviamo: 

• Sanzioni pecuniarie, calcolate in base alla gravità del reato e alla capacità economica 

dell'azienda. 

• Misure interdittive, che possono includere il divieto di contrarre con la Pubblica 

Amministrazione, la sospensione di licenze o concessioni, o il divieto di svolgere determinate 

attività. 

• Confisca: Sequestro dei beni utilizzati per commettere il reato o del profitto derivante. 

• Pubblicazione della sentenza: Pubblicazione a spese dell'azienda della sentenza di condanna 

su quotidiani o altri mezzi di comunicazione. 
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2. PREMESSA E CONTESTO DI RIFERIMENTO  

 

- OMISSIS 
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3. STRUTTURA ORGANIZZATIVA E GOVERNANCE 

3.1.     Origini e sviluppo familiare 

Le radici risalgono al 1908, quando Gregorio Olivieri, a soli 9 anni, iniziò a lavorare il legno 

realizzando i suoi primi oggetti in massello; nel 1929 fondò il primo laboratorio che in pochi anni si 

trasformò in una falegnameria con circa 120 dipendenti . 

Nel 1949, suo figlio Tullio si unì all’azienda. Fu un innovatore: entro i 25 anni depositò 9 brevetti per 

macchinari nel settore del legno e, nel 1967, con la moglie Teresa, inaugurò un nuovo stabilimento 

produttivo. 

 

2.2. Innovazione e design 

Negli anni ’80, Tullio avviò una collaborazione con l’architetto Giuseppe Bavuso, che portò 

freschezza e nuovi orizzonti al design Olivieri. 

Successivamente, la direzione passò alla terza generazione (Cinzia, Marco, Enrica), che ampliò la 

gamma prodotti e avviò collaborazioni con designer di spicco come Carlo Colombo, Giuseppe 

Viganò, Enrico Cesana, e Leone & Mazzari, rafforzando la presenza internazionale. 

 

2.3. Espansione e internazionalizzazione 

Attualmente, l’azienda è guidata da Marco (direzione generale) ed Enrica (amministrazione), mentre 

il marketing e la rete commerciale, incluso l’export, sono coordinati dal nipote Michele Alberto 

Sartini, con esperienza maturata all’estero. 

Il brand Olivieri è presente in oltre 50 paesi, grazie a un’offerta completa di arredi “chiavi in mano” 

anche per il settore contract e contract alberghiero. 

2.4.  Identità e made in Italy 

Specializzata in arredi per zona giorno e notte, l’azienda realizza letti, armadi, sistemi modulari e 

complementi di alta qualità. Il know-how unito a tecnologie moderne ha permesso l’innovazione sulla 

lavorazione del legno, in particolare con il sistema tamburato archiproducts.com. 

Il progetto VERY WOOD, lanciato nel 2014, ha consolidato l’immagine aziendale, valorizzando i 

suoi valori fondamentali: design contemporaneo, qualità artigianale e funzionalità. 

3.5.      Dati attuali e sede 

L’azienda conta oggi circa 90 
  

https://www.archiproducts.com/it/olivieri?srsltid=AfmBOooh7qX7vwTfcQRr2Kz6OYp_sz6ZUx8j2Yh1AiGJZQl31frdY-wG&utm_source=chatgpt.com
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 dipendenti e mantiene la sede storica in Via Marecchiese 275, 47900 Rimini. Sul sito e sui canali 

dedicati (Instagram, showroom), Olivieri continua a promuovere progetti innovativi e orientati 

all’estetica moderna e funzionale. 

 

 

 

 

3.6. Sintesi 
 

 

Fase Periodo Caratteristiche chiave 

Fondazione 1908–1929 
Gregorio crea il laboratorio, si trasforma in 

falegnameria 

Innovazione 1949–1960 Tullio brevetta macchinari, amplia la struttura 

Design moderno '80–'00 Collaborazioni con designer, sviluppo gamma 

Internazionalizzazione 2000–oggi 
Espansione oltre 50 paesi, contract e progetto VERY 

WOOD 
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3.7. Organigramma Aziendale 
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3.8. Ambiente di Lavoro 

 

Situati al piano terra o primo piano dell’edificio, sono destinati ad attività gestionali, contabili, 

risorse umane, progettazione e direzione generale. Presenti postazioni informatiche, stampanti, 

archivi fisici e digitali. 

 

Rischi 231 e misure correlate 

• Reati societari e contabili: falsificazione bilanci, omessa dichiarazione; 

o Misure: procedure amministrative, segregazione dei compiti, revisione contabile. 

• Reati informatici: accessi abusivi, distruzione di dati; 

o Misure: policy di sicurezza informatica, backup, gestione accessi, antivirus. 

• Reati legati alla privacy (GDPR): 

o Misure: nomina DPO (se previsto), formazione, registro trattamenti, misure tecniche 

e organizzative. 

 

3.9. Reparto taglio pannelli e lavorazione legno 

 

Descrizione 

Cuore produttivo dello stabilimento. Include sezionatrici, centri di lavoro CNC, bordatrici, trapani e 

altri macchinari per la lavorazione del legno. 

 

Rischi 231 e misure correlate 

• Omicidio colposo e lesioni gravi/gravissime sul lavoro (art. 25-septies); 

o Misure: formazione obbligatoria, sorveglianza sanitaria, manutenzione macchine, 

vigilanza HSE. 

• Reati ambientali (art. 25-undecies): polveri di legno, emissioni in atmosfera; 

o Misure: filtri, aspirazione centralizzata, autorizzazioni ambientali 

 

 

3.9.1. Reparto verniciatura/laccatura 

 

Descrizione 

Area in cui vengono applicate finiture ai mobili (vernici, laccature, oli, ecc.). Presenza di cabine di 

verniciatura, impianti di aspirazione, stoccaggio solventi. 

 

Rischi 231 e misure correlate 

• Reati ambientali: gestione rifiuti pericolosi, emissioni VOC; 

o Misure: registro carico-scarico rifiuti, smaltimento a norma, controlli ARPA. 

• Infortuni: esposizione a sostanze pericolose, rischio incendio; 

o Misure: DPI, formazione rischio chimico, SCIA antincendio, etichettatura CLP 

 

3.9.2. Magazzino e logistica 

 

Descrizione 

Area dedicata allo stoccaggio dei pannelli grezzi e dei mobili finiti. Presenza di carrelli elevatori, 

scaffalature, baie di carico/scarico. 
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Rischi 231 e misure correlate 

• Infortuni sul lavoro: ribaltamento merci, collisioni; 

o Misure: formazione carrellisti, segnaletica, piani di emergenza. 

• Reati ambientali: gestione imballaggi, smaltimento rifiuti; 

o Misure: separazione rifiuti, convenzioni con smaltitori autorizzati 

 

3.9.3 Spogliatoi, servizi igienici e mensa 

 

Descrizione 

Locali dedicati al benessere del personale. Presenti armadietti, docce, area ristoro o mensa. 

 

Rischi 231 e misure correlate 

• Reati contro la salute e sicurezza: scarsa igiene, ambienti non conformi; 

o Misure: sanificazione, manutenzione regolare, ispezioni interne. 

 

3.9.4 Area esterna e movimentazione merci 

 

Descrizione 

Spazi esterni per transito veicoli, carico/scarico merci, parcheggi. Talvolta presenti silos o impianti 

di stoccaggio rifiuti e materiali. 

 

Rischi 231 e misure correlate 

• Reati ambientali: sversamenti, contaminazione suolo; 

o Misure: piano emergenza ambientale, raccolta acque meteoriche, contenitori a 

tenuta. 

• Sicurezza veicolare: incidenti con mezzi in movimento; 

o Misure: percorsi pedonali separati, limiti velocità, illuminazione 

 

3.9.5 Sistemi informativi e server 

 

Descrizione 

Locale tecnico con server, backup, firewall e infrastruttura di rete per la gestione della produzione e 

dell’amministrazione. 

 

Rischi 231 e misure correlate 

• Reati informatici (art. 24-bis): accessi abusivi, danneggiamento sistemi; 

o Misure: controllo accessi, firewall, monitoraggio log, piani di continuità operativa. 
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4.  DEFINIZIONE RUOLI 

 

 

4.1. Presidente Direzione Generale/Responsabile Acquisti – Marco Olivieri 

Responsabilità 231: 

• Definizione della governance aziendale e del sistema di controllo interno; 

• Supervisione del Modello 231, dell’attività dell’OdV (anche se non esplicitamente 

riportato); 

• Verifica dell’attuazione delle procedure anticorruzione, ambientali e sicurezza sul lavoro. 

• Evitare rischi legati alle violazioni ambientali e IP 

• Cura il rispetto degli adempimenti ambientali (Emissione, Rifiuti) 

 

4.2. Direzione Amministrativa e del Personale – Enrica Olivieri 

Responsabilità 231: 

• Gestione documentale, privacy e flussi economici (rischio di reati societari); 

• Gestione del personale: vigilanza su obblighi formativi in materia HSE; 

• Supporto all’attuazione di controlli preventivi sulle spese e contratti. 

 

 

4.3. Direzione Commerciale / Datore di Lavoro – Michele Alberto Sartini 

Responsabilità 231: 

• È il Datore di Lavoro ai sensi del D.Lgs. 81/08: responsabile della sicurezza nei luoghi di 

lavoro; 

• Obbligo di nomina RSPP, redazione DVR, sorveglianza sanitaria; 

• Deve vigilare sulla corretta applicazione del Modello 231 nei processi commerciali e di 

vendita. 

 

4.4. Responsabile Produzione – Riccardo Cicchetti 

Responsabilità 231: 

• Attuazione delle procedure operative e dei protocolli di sicurezza; 

• Segnalazione tempestiva di rischi, incidenti o anomalie produttive; 

• Supervisione della manutenzione macchine e impianti, per evitare reati ex art. 25-septies 

(lesioni colpose/infortuni gravi). 

 

4.5. Capo Fabbrica – G. Fusini 

Responsabilità 231: 

• Controllo operativo sul rispetto delle norme di sicurezza nei reparti; 

• Coordinamento dei preposti e vigilanza sul rispetto dei DPI e procedure; 

• Collaborazione diretta con RSPP/Ufficio Sicurezza. 

 

4.6. Ufficio Tecnico e Acquisti – M. Monticelli 

Responsabilità 231: 

• Responsabile tecnico: deve garantire conformità dei materiali/prodotti 

• Come referente sicurezza, supporta la redazione del DVR, delle procedure di emergenza, 

delle valutazioni rischio chimico e incendio 

 

4.7. Ufficio Amministrazione – Ardini S. / Galvani F. 

Responsabilità 231: 
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• Gestione finanziaria e fiscale: rischio reati tributari, falso in bilancio, riciclaggio; 

• Deve attuare controlli secondo principi di segregazione delle funzioni e tracciabilità. 

 

4.8. EDP (sistemi informativi) – Giuliani F. 

Responsabilità 231: 

• Prevenzione dei reati informatici (accessi abusivi, danneggiamento sistemi); 

 

• Protezione dei dati aziendali e dei clienti (privacy e continuità operativa); 

• Attuazione di backup, controllo accessi, gestione password. 

 

4.9. Responsabili Reparti (Centri di Lavoro, Verniciatura, Montaggio, Carico) 

Responsabilità 231: 

• Coordinamento delle squadre e vigilanza operativa sui processi produttivi; 

• Applicazione delle procedure aziendali per la sicurezza (formazione, DPI, manutenzione 

macchine); 

• Obbligo di segnalare situazioni di pericolo o non conformità. 

 

4.9.1 Magazziniere – Dolci O. e collaboratori 

Responsabilità 231: 

• Corretta gestione dei flussi di materiali e rifiuti; 

• Rispetto delle norme ambientali (rifiuti, sostanze pericolose, movimentazione); 

• Conduzione carrelli e rispetto segnaletica di sicurezza. 

 

4.9.2. Addetto Pulizie – Fabbri R. 

Responsabilità 231: 

• Rispetto norme di sicurezza chimica e ambientale; 

• Utilizzo corretto di prodotti di pulizia, etichettati secondo CLP; 

• Segnalazione eventuali criticità ambientali (sversamenti, rifiuti). 

 

4.9.3. Ufficio Progetti – Tacconi A. 

Responsabilità 231: 

• Progettazione prodotti conformi a normative e requisiti di sicurezza (Marcatura CE); 

• Evitare violazioni della proprietà intellettuale; 

• Collaborare con qualità e produzione per integrazione procedure e requisiti di legge. 

 

4.9.4. Consiglio di Amministrazione 

Responsabilità 231: 

• Approvazione Modello 231, nomina OdV, allocazione risorse per la compliance; 

• Vigilanza strategica sul sistema di prevenzione dei reati. 

 

4.9.5. Ruoli operativi e collaboratori 

Tutti i dipendenti, anche interinali, tirocinanti e collaboratori, hanno la responsabilità di attenersi 

alle procedure, segnalare anomalie e rispettare: 

• Misure di sicurezza (uso DPI, comportamenti sicuri); 

• Misure ambientali (non abbandonare rifiuti, uso corretto impianti); 

• Codice etico (comportamenti leali, rispetto privacy, no discriminazione 
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5. DELEGHE E PROCURE 

 

5.1. Principi generali 

Olivieri S.r.l. adotta un sistema strutturato di deleghe di funzioni e procure speciali, volto a 

garantire: 

• chiara ripartizione dei poteri decisionali; 

• corretta attribuzione di responsabilità operative e di controllo; 

• presidio dei rischi-reato individuati nel Modello 231/2001; 

• effettività e tracciabilità delle responsabilità. 

Ogni delega: 

• è formale, scritta, datata e accettata per iscritto dal delegato; 

• attribuisce poteri coerenti con le competenze tecniche del delegato; 

• assegna autonomia decisionale e di spesa proporzionata ai compiti delegati; 

• individua in modo preciso gli obblighi di vigilanza e rendicontazione verso il Delegante e 

l’OdV. 

 

5.2. Requisiti di validità delle deleghe 

Una delega è efficace ai sensi della normativa e della giurisprudenza solo se: 

1. Specificità dei compiti delegati 

La delega deve contenere descrizione dettagliata delle funzioni attribuite. 

2. Poteri di organizzazione, gestione e controllo 

Il delegato deve avere poteri concreti, non meramente formali. 

3. Autonomia di spesa 

Deve essere indicato l’importo massimo autorizzato e le tipologie di spese ammissibili. 

4. Professionalità e competenza del delegato 

Il delegato deve possedere capacità tecniche adeguate al ruolo. 

5. Accettazione espressa e non tacita 

La delega è efficace solo se il delegato firma per accettazione. 

6. Tracciabilità dei flussi informativi 

Il delegato deve riferire periodicamente al Delegante e all’Organismo di Vigilanza. 
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5.3. Deleghe e procure per aree di competenza 

 

 

- OMISSIS 
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6. APPROVVIGIONAMENTO DELLE RISORSE UMANE 

 

 

6.1. Pianificazione del fabbisogno di personale 

Responsabile: Direzione Generale (Marco Olivieri), Direzione Amministrativa / Personale (Enrica 

Olivieri), Responsabili di funzione 

Attività: 

• Analisi annuale del fabbisogno (turn over, stagionalità, picchi produttivi); 

• Valutazione nuove esigenze da parte dei responsabili di reparto (es. produzione, montaggio, 

ufficio tecnico); 

• Pianificazione inserimenti interinali o a tempo determinato dove necessario. 

Finalità 231: prevenire il rischio di impieghi irregolari, discriminazioni o lavoro nero. 

 

6.2. Ricerca e selezione del personale 

Responsabile: Direzione Amministrativa / Personale 

Canali utilizzati: 

• Agenzie interinali convenzionate (vedi sigla [I] su organigramma); 

• Piattaforme online, fiere di settore, collaborazione con scuole professionali; 

• Selezione interna per crescita verticale. 

Modalità: 

• Pubblicazione annunci chiari e trasparenti; 

• Colloqui e prove tecniche per profili tecnici (es. CNC, verniciatura); 

• Rispetto delle pari opportunità (D.Lgs. 198/06) ed esclusione di criteri discriminatori. 

Finalità 231: garantire tracciabilità del processo, prevenire favoritismi, discriminazioni, uso scorretto di 

tirocini o interinali. 

 

6.3. Contrattualizzazione e inserimento 

Responsabile: Ufficio Personale / Direzione Amministrativa 

Attività: 

• Redazione contratto secondo CCNL Legno Arredo (Industria o Artigianato); 

• Notifica a enti previdenziali e assicurativi; 

• Inserimento in organigramma, assegnazione mansione e affiancamento. 

Documentazione: 

• Lettera di assunzione, scheda mansione, consegna DPI, documenti per sorveglianza sanitaria, 

regolamenti interni, Codice Etico 231. 

Finalità 231: garantire correttezza contrattuale, trasparenza organizzativa, rispetto dei diritti del 

lavoratore. 

 

6.4. Monitoraggio performance e valutazione 

Responsabile: Responsabili di reparto / Ufficio Personale 

Attività: 

• Verifica raggiungimento obiettivi e rispetto procedure operative; 

• Raccolta feedback su atteggiamento, collaborazione, puntualità; 

• Incontri periodici o valutazioni scritte (se presenti sistemi di MBO o premi). 

Finalità 231: favorire un comportamento coerente con i valori aziendali e ridurre i rischi organizzativi. 

 

6.5. Gestione rapporti interinali e tirocinanti 

Presenza di lavoratori identificati come [I] (interinali) e [T] (tirocinanti) 

Gestione: 
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• Convenzioni con agenzie per il lavoro regolarmente autorizzate; 

• Definizione mansioni conformi all’inquadramento e controllo sulle ore lavorate; 

• Affiancamento da parte di personale esperto. 

Finalità 231: evitare utilizzo improprio di lavoro flessibile, rischio caporalato o violazioni contributive. 

 

6.6. Uscite e cessazioni 

Responsabile: Ufficio Personale / Direzione 

Attività: 

• Raccolta dimissioni/lettera licenziamento; 

• Consegna documentazione (CUD, TFR, eventuali strumenti); 

• Debriefing o exit interview (facoltativa). 

Finalità 231: garantire trasparenza e tracciabilità anche in fase di uscita, riducendo il rischio di 

contenziosi. 

 

6.7. Tracciabilità e documentazione 

Tutto il processo è gestito in modo da garantire: 

• Tracciabilità documentale (fascicolo personale, archiviazione contratti e attestati); 

• Conservazione delle evidenze per audit interni, OdV 231, e ispezioni INL 

 

 

  



 

17  

 

 

7. MAPPATURA DELLE AREE DI RISCHIO 

 

7.1.  Ambito di applicazione del Modello 

A seguito dell’analisi delle attività aziendali, sono state valutate solo alcune categorie di reati 

presupposto previste dal D.Lgs. 231/2001. 

Per alcune fattispecie non sono emerse attività sensibili né rischi concreti e attuali di commissione, 

in ragione della struttura organizzativa, delle modalità operative e del settore di attività della 

Società. 

Tali fattispecie, non sono state incluse nella Parte Speciale del Modello, fermo restando l’obbligo di 

riesame periodico in caso di mutamenti organizzativi o normativi. 

 

 

7.2. Reati nei rapporti con la Pubblica Amministrazione (artt. 24 e 25) 

Attività a rischio: 

• Gestione di autorizzazioni ambientali, edilizie, AUA, scarichi e rifiuti 

• Partecipazione a bandi pubblici o richieste di contributi 

• Rapporti con ASL, INAIL, INPS, Vigili del Fuoco, Dogane 

• Contenzioso amministrativo 

Funzioni coinvolte: 

• Ufficio tecnico 

• Direzione 

• Ufficio amministrativo 

7.6. Reati informatici (art. 24-bis) 

Attività a rischio: 

• Gestione dei sistemi informativi aziendali 

• Protezione dei dati personali 

• Accessi non autorizzati a reti/sistemi 

• Uso improprio di credenziali 
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Funzioni coinvolte: 

• IT interno o consulente esterno 

• Tutto il personale con accesso a PC/rete 

 

7.3. Reati a favore della criminalità organizzata (art. 24-ter) 

Attività a rischio: 

• selezione e gestione dei fornitori; 

• affidamento di lavori, servizi e forniture; 

• gestione di appalti e subappalti; 

• gestione dei pagamenti e dei flussi finanziari; 

• rapporti con intermediari, consulenti e partner commerciali; 

• eventuali rapporti con la Pubblica Amministrazione. 

Funzioni coinvolte: 

• Direzione amministrativa 

• Consiglio di amministrazione 

• Società di revisione (se presente) 

 

7.3. Reati per falsità in monete (art. 25-bis) 

Attività a rischio: 

• gestione degli incassi; 

• gestione dei pagamenti; 

• utilizzo di contanti, ove ammesso; 

• gestione di carte di credito, debito o altri strumenti di pagamento; 

• gestione di valori bollati, se applicabili; 

• rapporti con istituti di credito e intermediari finanziari. 

Funzioni coinvolte: 

• Direzione amministrativa 

• Consiglio di amministrazione 

• Società di revisione (se presente) 

 

7.3. Reati societari (art. 25-ter) 

Attività a rischio: 

• Redazione del bilancio 

• Operazioni straordinarie (fusioni, acquisizioni) 
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• Gestione dei libri sociali 

• Comunicazioni al Registro Imprese 

 

 

Funzioni coinvolte: 

• Direzione amministrativa 

• Consiglio di amministrazione 

• Società di revisione (se presente) 

 

7.4. Reati in materia di salute e sicurezza sul lavoro (art. 25-septies) 

Attività a rischio: 

• Gestione della sicurezza sui luoghi di lavoro 

• Formazione e informazione dei lavoratori 

• Utilizzo di macchine utensili e attrezzature 

• Appalti/subappalti interni 

• Valutazione dei rischi (DVR) e DPI 

 

Funzioni coinvolte: 

• RSPP / ASPP 

• Preposti 

• Direzione produzione 

• HR 

 

7.7. Riciclaggio, autoriciclaggio e reati finanziari (art. 25-octies) 

Attività a rischio: 

• Pagamenti e incassi da fornitori/clienti 

• Operazioni con l’estero 

• Rapporti con istituti bancari 

• Verifica beneficiari effettivi 

 

Funzioni coinvolte: 
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• Amministrazione 

• Ufficio acquisti 

• Direzione 

 

 

 

 

7.5. Reati ambientali (art. 25-undecies) 

Attività a rischio: 

• Gestione emissioni in atmosfera e scarichi idrici 

• Smaltimento dei rifiuti pericolosi e non 

• Stoccaggio e manipolazione di vernici, solventi, collanti 

• Utilizzo di impianti a rischio ambientale 

Funzioni coinvolte: 

• Ufficio tecnico/ambiente 

• Produzione 

• Magazzino 

• Approvvigionamenti 

 

7.5. Reati per lavoro irregolare (art. 25-undecies) 

Attività a rischio: 

• Assunzione del personale 

• Gestione dei rapporti di lavoro 

• Gestione del personale in produzione 

• Gestione della somministrazione del lavoro, cooperative ecc 

• Gestione di appalti e sub appalti 

 

Funzioni coinvolte: 

• Ufficio risorse umane 

• Produzione 

• Magazzino 

• Approvvigionamenti illeciti del personale 
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7.8. Reati tributari (art. 25-quinquiesdecies) 

Attività a rischio: 

• Gestione e registrazione delle fatture 

• Dichiarazioni fiscali 

• Rapporti con consulenti fiscali 

 

 

 

Funzioni coinvolte: 

• Amministrazione 

• Direzione 

• Studio commerciale esterno 

7.9. Reati di contrabbando (art. 25-sexiesdecies) 

Attività a rischio: 

• gestione delle esportazioni extra-UE; 

• emissione di fatture per operazioni di esportazione; 

• verifica dell’uscita delle merci dal territorio doganale comunitario; 

• gestione degli incassi e dei flussi finanziari internazionali; 

• gestione e verifica delle anagrafiche clienti nazionali ed esteri. 

Funzioni coinvolte: 

• Amministrazione 

• Direzione 

• Studio commerciale esterno 
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8. ORGANISMO DI VIGILANZA 

L’Organismo di Vigilanza (OdV) è una figura centrale prevista dal D. Lgs. 231/2001 per il 

monitoraggio e il controllo della corretta attuazione del Modello di Organizzazione, Gestione e 

Controllo (MOG) all'interno di un'azienda o ente. Questo organismo ha un ruolo strategico nella 

prevenzione dei reati e nella promozione di una cultura della legalità e della conformità normativa. 

9.1. Ruolo e definizione dell’organismo di vigilanza 

L'OdV è un organismo autonomo e indipendente all'interno dell'organizzazione, incaricato di: 

• Supervisionare l'implementazione e l'efficacia del Modello 231. 

• Garantire che il Modello sia costantemente aggiornato e adeguato alle normative vigenti. 

• Verificare che le procedure adottate dall'azienda siano rispettate, prevenendo potenziali 

rischi di commissione di reati. 

Il ruolo dell'OdV è quindi essenziale per assicurare che l'azienda operi nel rispetto della legge e per 

mitigare il rischio di responsabilità amministrativa derivante dalla commissione di reati da parte di 

soggetti che operano nell'interesse o a vantaggio dell'ente. 

9.2. Funzioni dell’odv 

L'OdV svolge diverse funzioni, che possono variare in base alle dimensioni dell'organizzazione e 

alla complessità del settore di attività. Le principali funzioni sono: 

a. Sorveglianza sull’efficacia e sull’applicazione del Modello 231 

• Monitorare l'efficacia delle procedure e dei protocolli previsti dal MOG per prevenire la 

commissione di reati. 

• Verificare l’adeguatezza del Modello rispetto ai rischi specifici dell’azienda, analizzando 

periodicamente eventuali vulnerabilità o carenze. 

• Controllare la corretta attuazione delle misure preventive e dei controlli previsti dal 

Modello da parte di tutto il personale. 

b. Aggiornamento e adeguamento del Modello 231 

• Proporre modifiche e aggiornamenti del MOG in caso di cambiamenti normativi, 

organizzativi o operativi che possano influire sui rischi di commissione di reati. 

• Analizzare nuove normative e regolamenti, valutando il loro impatto sui rischi aziendali e 

sulle misure di controllo. 

c. Attività di verifica e controllo 

• Vengono tenuti degli Audit di Verifica del MOG 2 volte all’anno 

• Verranno analizzate le situazioni di potenziali violazioni delle procedure previste dal 

Modello, avviando indagini interne se necessario. 
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• Il monitoraggio dell’attività formativa del personale, con la verifica dei programmi di 

formazione sulla compliance e sul MOG verranno controllati per la loro adeguatezza a 

cadenza trimestrale 

 

d. Raccolta e gestione delle segnalazioni 

• Ricevere e analizzare le segnalazioni di eventuali violazioni del Modello 231, garantendo 

la riservatezza delle informazioni. 

• Gestire il sistema di whistleblowing, ossia il canale dedicato alle segnalazioni anonime o 

confidenziali da parte dei dipendenti riguardanti possibili illeciti o violazioni. 

9.3. Responsabilità dell’Odv 

L'Organismo di Vigilanza ha una serie di responsabilità che devono essere svolte in maniera 

autonoma e indipendente. Ecco le principali: 

a. Autonomia e indipendenza 

• L'OdV deve essere completamente autonomo rispetto all'organizzazione, sia in termini di 

risorse che di poteri decisionali. 

• L'indipendenza dell'OdV è fondamentale per garantire un controllo imparziale e libero da 

influenze interne. A tal fine, deve avere accesso diretto ai vertici aziendali e, in alcuni casi, 

la possibilità di riferire direttamente agli organi amministrativi o di controllo. 

b. Professionalità e competenza 

 

• Esperienza Legale in Compliance: il membro dell'ODV possiede una solida formazione 
e esperienza nel campo legale, della compliance. Questo include la conoscenza approfondita 
del D.Lgs. 231/2001 e della normativa relativa alla responsabilità amministrativa delle 
entità giuridiche 

• L'OdV ha la responsabilità di monitorare costantemente l'efficacia del Modello, 

garantendo che le procedure siano seguite correttamente. 

• Deve effettuare audit periodici, raccogliendo informazioni utili a valutare l'efficacia delle 

misure preventive. 

d. Relazioni con gli organi aziendali 

• L'OdV è responsabile di relazionare periodicamente agli organi amministrativi (es. 

Consiglio di Amministrazione) e di controllo (es. Collegio Sindacale) sull’attività svolta, 

sugli esiti dei controlli e sulle eventuali violazioni riscontrate. 

• È compito dell’OdV documentare tutte le attività di vigilanza svolte, mantenendo registri 

e relazioni su eventuali problematiche o interventi correttivi. 

e. Riservatezza 

• L'OdV è tenuto a mantenere riservatezza sulle informazioni acquisite durante l’esercizio 

delle sue funzioni, evitando la divulgazione di dati sensibili o riservati. 
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• La gestione delle segnalazioni deve avvenire con la massima discrezione per tutelare la 

privacy delle persone coinvolte. 

 

 
 

9.4. Composizione dell’Odv 

La composizione dell’Organismo di Vigilanza in base alle dimensioni e alla struttura dell’azienda è 

stato nominato un: 

• OdV Monocratico esterno: Rappresentato dal Dott. Crescenzo Diana, una figura 

professionale  con competenze di Giurisprudenza e Whistleblowing. 

9.5. Limiti e responsabilità giuridica 

L'OdV non ha poteri sanzionatori né di gestione operativa, ma il suo compito è strettamente di 

vigilanza e controllo. Tuttavia, in caso di mancato adempimento dei propri doveri di 

monitoraggio e controllo, i membri dell'OdV possono incorrere in responsabilità di tipo civile o, in 

alcuni casi, penale. 
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9. IL CANALE DI SEGNALAZIONE (WHISTLEBLOWING) 

ll termine "whistleblowing" si riferisce all'atto di segnalare attività illecite, non etiche, o 

inappropriati compiute all'interno di un'organizzazione. Il whistleblower, ovvero il segnalatore, è 

solitamente un dipendente o un ex dipendente che decide di denunciare le irregolarità riscontrate nel 

contesto lavorativo a persone interne all'organizzazione o a entità esterne come autorità regolatorie, 

media o altre parti rilevanti. 

Caratteristiche principali del whistleblowing: 

• Segretezza: Il whistleblower può scegliere di rimanere anonimo per proteggere la propria 

identità. 

• Protezione legale: In molti paesi esistono leggi che proteggono i whistleblowers da 

ritorsioni, come licenziamenti ingiustificati, demozioni, minacce o altre forme di 

penalizzazione. 

• Etica e legalità: Le segnalazioni di solito riguardano violazioni delle leggi, ma possono 

anche riferirsi a comportamenti che, pur non essendo illegali, sono considerati non etici o 

contrari agli standard aziendali. 

Obiettivi del whistleblowing: 

• Trasparenza: Aumentare la trasparenza all'interno delle organizzazioni. 

• Accountability: Rafforzare la responsabilità e incoraggiare un ambiente di lavoro onesto e 

legale. 

• Prevenzione: Prevenire ulteriori abusi e correggere le irregolarità esistenti. 

Il whistleblowing è riconosciuto come uno strumento fondamentale per la lotta alla corruzione e alla 

malgestione nelle organizzazioni, sia nel settore pubblico che in quello privato, contribuendo 

significativamente all'integrità organizzativa e alla fiducia pubblica. 

 

10.1. Modalità operative del Canale di segnalazione 

 

 

10.2 Canali di Segnalazione 

True solutions SRLPartita IVA: 14288140966  

FORO BUONAPARTE 59  

20121 MILANO (MI) IT Email: info@truesolutions.io 

 

Le segnalazioni devono includere, per quanto possibile: 

mailto:info@truesolutions.io
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• Descrizione dettagliata del comportamento o dell'evento segnalato. 

• Nomi delle persone coinvolte. 

• Date e luoghi relativi all'evento segnalato. 

• Qualsiasi prova disponibile che possa supportare l'indagine. 

10.3 Processo di Gestione delle Segnalazioni 

• Ricezione: Tutte le segnalazioni ricevute saranno gestite dall’ODV nel pieno rispetto della 

riservatezza e registrate su un file di monitoraggio completamente anonimo. 

• Valutazione e Investigazione: Indagini preliminari per determinare la necessità di ulteriori 

azioni. 

• Risposta: Fornire feedback al segnalante, se non anonimo, sullo stato della segnalazione. 

10.4. Formazione e Comunicazione 

• Formazione Regolare: Tutti i dipendenti riceveranno formazione sull'utilizzo della 

procedura di whistleblowing. 

• Materiale Informativo: Distribuzione di materiale informativo che spiega l'importanza del 

whistleblowing e come effettuare una segnalazione. 

10.5. Monitoraggio e Revisione 

• Monitoraggio: Monitoraggio continuo dell'efficacia della procedura di whistleblowing. 

• Revisione Annuale: Revisione annuale della procedura per assicurare che rimanga efficace 

e conforme alle normative vigenti. 
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10. SANZIONI INTERNE PER I DIPENDENTI 

 

Il MOG e il Codice Etico prevedono un sistema disciplinare interno che definisce le sanzioni 

applicabili ai dipendenti in caso di violazioni. Queste misure sono disciplinate dal Contratto 

Collettivo Nazionale di Lavoro (CCNL) applicabile e dai regolamenti aziendali interni.  

Le sanzioni possono includere: 

• Richiamo verbale: In caso di violazioni lievi o di prima infrazione, può essere previsto un 

semplice richiamo verbale o un'ammonizione. 

• Richiamo scritto o censura: In caso di infrazioni di media gravità o di recidiva, può essere 

applicato un richiamo formale scritto, che resta agli atti del dipendente. 

• Sanzioni pecuniarie: In alcuni casi, può essere prevista una riduzione della retribuzione o 

l’applicazione di una multa per il dipendente responsabile della violazione. 

• Sospensione dal lavoro e dalla retribuzione: Per infrazioni più gravi, può essere decisa la 

sospensione temporanea dal lavoro senza retribuzione. 

• Trasferimento ad altra mansione: In alcune situazioni, può essere deciso il trasferimento 

del dipendente ad un'altra mansione, specialmente se la violazione riguarda comportamenti 

che compromettono il corretto svolgimento della funzione. 

• Licenziamento: In caso di violazioni gravi del MOG o del Codice Etico, soprattutto se 

legate alla commissione di reati o comportamenti che mettono a rischio la reputazione e 

l'integrità dell'azienda, può essere adottato il licenziamento per giusta causa. 

11.1. sanzioni interne per i dirigenti e amministratori 

Nel caso di violazioni commesse da dirigenti o membri degli organi amministrativi, le sanzioni 

possono includere: 

• Sospensione delle deleghe: L'organizzazione può decidere di sospendere temporaneamente 

le deleghe operative assegnate al dirigente coinvolto. 

• Revoca dell’incarico: In caso di violazioni particolarmente gravi, può essere decisa la 

revoca dell'incarico o della posizione dirigenziale. 

• Azione di responsabilità: Se la violazione ha causato un danno patrimoniale o 

reputazionale all'azienda, l'ente può decidere di agire legalmente contro il dirigente o 

l'amministratore per ottenere un risarcimento. 

11.2. Sanzioni interne per collaboratori e fornitori 

Anche i collaboratori esterni e i fornitori possono essere soggetti a sanzioni nel caso in cui violino 

le norme del MOG o del Codice Etico: 

• Ammonizione formale: Invio di un avviso formale con richiesta di adeguarsi alle normative 

aziendali. 

• Risoluzione del contratto: In caso di violazioni gravi o reiterate, l'organizzazione può 

decidere di risolvere il contratto con il collaboratore o il fornitore. 

• Esclusione da gare o futuri incarichi: In caso di gravi infrazioni, può essere prevista 

l’esclusione del fornitore da futuri bandi o incarichi. 
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11.3. sanzioni per l'organizzazione in base al d. lgs. 231/2001 

Se la violazione del MOG porta alla commissione di un reato contemplato dal D. Lgs. 231/2001, 

l'azienda stessa può essere soggetta a sanzioni amministrative. Le principali sanzioni previste dal 

Decreto 231 sono: 

a. Sanzioni Pecuniarie 

Le sanzioni pecuniarie vengono calcolate in base al tipo di reato commesso e alla gravità dello 

stesso, utilizzando il sistema delle quote. Le quote variano da un minimo di 103 euro a un massimo 

di 1.549 euro ciascuna, con il numero totale di quote che può andare da un minimo di 100 a un 

massimo di 1.000. 

b. Sanzioni Interdittive 

Le sanzioni interdittive possono essere applicate anche in via preventiva e possono includere: 

• Interdizione dall'esercizio dell'attività: Divieto temporaneo di svolgere l'attività aziendale. 

• Sospensione o revoca delle autorizzazioni, licenze o concessioni necessarie per l'esercizio 

dell'attività. 

• Divieto di contrarre con la Pubblica Amministrazione, impedendo all'azienda di 

partecipare a bandi o appalti pubblici. 

• Esclusione da agevolazioni, finanziamenti e contributi pubblici, nonché il possibile ritiro 

di quelli già concessi. 

• Divieto di pubblicizzare beni o servizi. 

c. Confisca 

• Se l’ente è ritenuto responsabile, è prevista la confisca dei beni utilizzati per commettere il 

reato o del profitto derivante dall’illecito. La confisca può riguardare beni mobili, immobili 

o somme di denaro. 

d. Pubblicazione della Sentenza 

• Nei casi più gravi, la sentenza di condanna può essere pubblicata su quotidiani nazionali o 

locali, o su riviste di settore a spese dell'azienda condannata, con l’obiettivo di danneggiare 

la reputazione dell’organizzazione e dissuadere comportamenti illeciti futuri. 
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11.4. misure di risanamento 

Oltre alle sanzioni vere e proprie, le aziende possono essere obbligate a intraprendere misure correttive 

per rimediare alla violazione. Queste misure possono includere: 

• Modifica e aggiornamento del MOG per colmare le lacune che hanno permesso la violazione. 

• Formazione aggiuntiva per i dipendenti sulle norme del Codice Etico e del MOG. 

• Implementazione di nuove procedure di controllo per evitare che la violazione si ripeta in 

futuro. 

11.5. sanzioni civili e penali per i responsabili individuali 

In caso di violazione del MOG o del Codice Etico che comporti un illecito penale, i responsabili 

individuali (es. dipendenti, dirigenti) possono essere soggetti a sanzioni civili e penali: 

• Sanzioni penali: Se la violazione comporta la commissione di un reato (es. frode, corruzione), 

l’individuo può essere soggetto a sanzioni penali come multe, ammende o reclusione. 

• Sanzioni civili: Il responsabile può essere tenuto a risarcire i danni economici causati 

all’azienda o a terzi a causa della violazione. 
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12. PROCEDURE DISCIPLINARI DIFFERENZIATE PER DIPENDENTI , DIRIGENTI E 

COLLABORATORI ESTERNI 

 

Le procedure disciplinari previste nell’ambito del D. Lgs. 231/2001 sono fondamentali per garantire 

la conformità e l'efficacia del Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo (MOG) e per 

assicurare il rispetto del Codice Etico. Queste procedure disciplinari devono essere differenziate in 

base al ruolo del soggetto coinvolto (dipendenti, dirigenti e collaboratori esterni) e devono essere 

adeguatamente formalizzate nel sistema disciplinare aziendale. 

Ecco una panoramica delle procedure disciplinari, specificando le differenze in base alle categorie di 

soggetti interessati: 

12.1. procedure disciplinari per i dipendenti 

Le sanzioni applicabili ai dipendenti sono generalmente disciplinate dal Contratto Collettivo 

Nazionale di Lavoro (CCNL) di riferimento e dalle procedure interne aziendali. Le violazioni del 

MOG o del Codice Etico possono comportare diverse tipologie di sanzioni, che devono essere 

proporzionate alla gravità della violazione e alle circostanze specifiche. 

a. Identificazione della violazione 

• La procedura si avvia con la rilevazione della violazione del MOG o del Codice Etico, 

segnalata attraverso audit interni, segnalazioni anonime (whistleblowing) o altri strumenti di 

controllo. 

• La segnalazione deve essere tempestivamente comunicata all'Organismo di Vigilanza 

(OdV) per una valutazione preliminare. 

b. Verifica della violazione 

 

• L'OdV o l'ufficio preposto procede a una verifica interna per raccogliere le informazioni 

necessarie e valutare la fondatezza della segnalazione. 

• Durante la fase di verifica, si devono garantire i diritti di difesa del dipendente coinvolto, 

che deve avere la possibilità di esprimere la propria posizione e fornire eventuali 

chiarimenti. 

c. Comunicazione della contestazione 

• In caso di violazione accertata, viene inviata una lettera di contestazione disciplinare al 

dipendente, con la descrizione dettagliata della violazione contestata, in conformità a quanto 

previsto dal CCNL applicabile. 

• Il dipendente ha diritto a presentare le proprie controdeduzioni entro un termine prestabilito 

(generalmente entro 5 giorni dalla ricezione della contestazione). 
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d. Decisione e applicazione della sanzione 

• Sulla base delle evidenze raccolte e delle eventuali giustificazioni presentate dal dipendente, 

si decide l'eventuale sanzione disciplinare da applicare. 

• Le sanzioni possibili per i dipendenti includono: 

o Richiamo verbale o scritto per violazioni lievi. 

o Sospensione dal lavoro e dalla retribuzione per un periodo limitato, in caso di 

violazioni di media gravità. 

o Licenziamento per giusta causa o giustificato motivo in caso di violazioni gravi che 

compromettano l’integrità e la reputazione dell’azienda. 

• La decisione deve essere formalmente comunicata al dipendente, con indicazione delle 

motivazioni e del diritto di fare ricorso, se previsto dal CCNL. 

12.2. procedure disciplinari per i dirigenti 

Per i dirigenti, le procedure disciplinari sono generalmente più complesse a causa del ruolo di 

maggiore responsabilità e dell'impatto potenziale delle loro azioni sull'organizzazione. Ecco una 

descrizione del processo: 

a. Identificazione della violazione 

• Anche per i dirigenti, la violazione può essere segnalata all'OdV attraverso audit, controlli o 

segnalazioni interne. 

• Data la loro posizione di responsabilità, eventuali violazioni da parte di dirigenti sono spesso 

considerate di maggiore gravità. 

b. Verifica della violazione 

• La procedura di verifica è simile a quella per i dipendenti, ma può includere una 

valutazione più approfondita da parte dell'OdV e, in alcuni casi, del Consiglio di 

Amministrazione (CdA) o del Collegio Sindacale. 

• Al dirigente viene data la possibilità di fornire spiegazioni e presentare la propria difesa 

durante la fase istruttoria. 

c. Comunicazione della contestazione 

• In caso di violazione confermata, il dirigente riceve una comunicazione formale di 

contestazione, con un tempo definito per presentare eventuali controdeduzioni. 

 

• È importante seguire un iter formale e documentato, data la maggiore rilevanza legale e 

l'impatto di eventuali sanzioni. 
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d. Decisione e applicazione della sanzione 

• Le sanzioni possibili per i dirigenti possono includere: 

o Ammonizione o richiamo formale. 

o Revoca delle deleghe e delle responsabilità. 

o Sospensione temporanea dall'incarico. 

o Risoluzione del contratto di lavoro o revoca della carica in caso di violazioni 

particolarmente gravi. 

• La decisione è solitamente presa da un organo amministrativo (ad esempio, il CdA), in 

accordo con l'OdV. 

12.3. procedure disciplinari per i collaboratori esterni e i fornitori 

Per i collaboratori esterni e i fornitori, la gestione delle violazioni del MOG o del Codice Etico è 

disciplinata dalle clausole contrattuali previste nei contratti stipulati con l'azienda. In genere, le 

procedure prevedono: 

a. Identificazione della violazione 

• La violazione viene rilevata attraverso audit, controlli periodici o segnalazioni interne. L’OdV o 

i responsabili aziendali preposti verificano la fondatezza della segnalazione. 

• La presenza di clausole specifiche nei contratti che regolano i comportamenti etici e di 

conformità è essenziale per stabilire le basi di eventuali azioni disciplinari. 

b. Verifica della violazione 

• Viene condotta una valutazione preliminare per determinare se la violazione del collaboratore 

o del fornitore è effettivamente in contrasto con il MOG o il Codice Etico aziendale. 

• Il collaboratore esterno o il fornitore coinvolto ha diritto a fornire spiegazioni e a difendere la 

propria posizione. 

c. Comunicazione della contestazione 

• In caso di conferma della violazione, viene inviata una notifica formale di contestazione al 

collaboratore esterno o al fornitore. 

• La contestazione deve descrivere chiaramente la violazione commessa e il mancato rispetto delle 

clausole contrattuali o delle norme del Codice Etico. 

d. Decisione e applicazione della sanzione 

• In base alla gravità della violazione, le sanzioni applicabili ai collaboratori esterni o ai fornitori 

possono includere: 

o Avvertimento formale o ammonizione. 

o Penali contrattuali, con eventuale riduzione del compenso pattuito. 

o Risoluzione del contratto per giusta causa, in caso di violazioni gravi o reiterate. 

o Esclusione da future collaborazioni o gare d’appalto indette dall'azienda. 
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• L'azienda può anche decidere di avviare azioni legali per il risarcimento di eventuali danni 

subiti a causa della violazione. 

Le procedure disciplinari devono essere chiaramente delineate e comunicate a tutto il personale, ai 

dirigenti e ai collaboratori esterni. Il sistema disciplinare è parte integrante del MOG e deve essere 

progettato per garantire: 

• Equità e trasparenza nei confronti dei soggetti coinvolti. 

• Proporzionalità delle sanzioni rispetto alla gravità delle violazioni. 

• Rispetto delle norme contrattuali e legali applicabili. 

• Coinvolgimento dell’OdV per la valutazione preliminare delle violazioni e per la gestione delle 

segnalazioni. 
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13. PRINCIPI GENERALI DI COMPORTAMENTO E DI 

ATTUAZIONE  DEL PROCESSO DECISIONALE NELLE AREE DI 

ATTIVITÀ A RISCHIO. 

 

I principi di seguito elencati sono ritenuti fondamentali, per cui la Società si impegna a 

rispettarli nei confronti di chiunque. D’altra parte, la Società pretende che tali principi 

vengano rispettati da tutti i soggetti, interni ed esterni, che intrattengono rapporti di 

qualsiasi natura con la stessa. 
 

Rispetto di leggi e 

regolamenti 

La Società opera nel rigoroso rispetto della legge e si adopera 

affinché tutto il personale agisca in tale senso: le persone devono 

tenere un comportamento conforme alla legge, quali che siano il 

contesto e le attività svolte. Tale impegno deve valere 

anche per i consulenti, fornitori, mandanti e per chiunque abbia 

rapporti con la società. 

 

Integrità di 

comportamento 

La Società si impegna a fornire servizi di qualità ed a competere 

sul mercato secondo principi di equa e libera concorrenza e 

trasparenza, mantenendo rapporti corretti con le istituzioni 

pubbliche, governative ed amministrative, con la cittadinanza e 

con le 

imprese terze. 

Ripudio di ogni 

discriminazione 

Nelle decisioni che influiscono sulle relazioni con i suoi 

stakeholders (scelta dei mandanti, rapporti con i possessori del 

capitale, gestione del personale e organizzazione del lavoro, 

selezione e gestione dei fornitori, rapporti con la comunità 

circostante e con le istituzioni che la rappresentano), la Società 

evita ogni discriminazione in base all’età, al sesso, alla sessualità, 

allo stato di salute, alla razza, alla nazionalità, alle opinioni 

politiche ed alle credenze religiose dei suoi interlocutori. 

Il medesimo criterio viene adottato nella scelta di assunzione o 

di rapporti con il personale. 

Eventuali criteri di scelta di fornitori o mandanti, basati su criteri 

oggettivi, potranno invece essere considerati e non andranno ad 

inficiare le regole del presente codice. 

 

 

Valorizzazione delle 

risorse 

umane 

La gestione delle risorse umane è fondata sul rispetto della 

personalità e professionalità di ciascuna persona, garantendone 

l’integrità fisica e morale: il personale deve avere sempre una 

condotta rispettosa delle persone con le quali viene in contatto, 

per conto della Società, trattando chiunque equamente e con 

dignità. 

La Società rifiuta ogni forma di lavoro coatto, o svolto da minori, 

e non tollera violazioni dei diritti umani. 
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Equità dell’autorità 

Nella gestione dei rapporti contrattuali che implicano 

l’instaurarsi di relazioni gerarchiche, la Società si impegna a fare 

in modo che l’autorità sia esercitata con equità e correttezza e 

che sia evitata ogni forma di abuso. 

Tali valori devono essere in ogni caso salvaguardati anche nelle 

scelte in merito alla organizzazione del lavoro. 

Tutela di salute, 

sicurezza e ambiente 

La Società intende condurre la sua attività in maniera 

socialmente responsabile e sostenibile dal punto di vista 

ambientale. Ha cura inoltre di diffondere corrette e veritiere 

informazioni riguardanti la propria attività. 

 

Comportamenti non 

etici 

Non sono considerati etici, e favoriscono l’assunzione di 

atteggiamenti ostili nei confronti della Società, i comportamenti 

di chiunque, singolo od organizzazione, cerchi di appropriarsi 

dei benefici della collaborazione altrui, sfruttando posizioni di 

forza. 

Correttezza in 

ambito 

contrattuale 

I contratti e gli incarichi di lavoro devono essere eseguiti 

secondo quanto stabilito consapevolmente dalle parti: la Società 

si impegna a non sfruttare condizioni di ignoranza o di 

incapacità delle proprie controparti. 

Valorizzazione 

dell’investimento 

della Società 

La Società si adopera affinché i risultati, anche 

economico/finanziari, siano tali, da valorizzare, per quanto 

possibile, l’investimento del possessore del capitale, pur nella 

particolare situazione descritta in premessa e tenendo conto della 

specifica attività svolta e del contesto relativo. 

Trasparenza e 

completezza 

dell’informazione 

Nella formulazione di eventuali contratti o comunque di regole 

disciplinanti rapporti con terzi, la Società ha cura di specificare 

le relative clausole in modo chiaro e comprensibile. 

 

 

 

Protezione dei dati 

personali 

La Società raccoglie e tratta dati personali di mandanti, 

collaboratori, dipendenti e di altri soggetti, persone sia fisiche, 

che giuridiche. Tali dati consistono in qualsiasi informazione che 

serva ad identificare, direttamente o indirettamente, una persona 

e possono comprendere dati sensibili, come quelli che rivelano 

l’origine etnica o razziale, e/o lo stato di salute. La Società si 

impegna a trattare tali dati nei limiti ed in conformità a quanto 

previsto dalla normativa vigente in materia di privacy, con 

specifico riferimento al Dlgs 196/2003 (“Codice della privacy”) 

e relativi allegati, nonché le prescrizioni del Garante per la 

protezione dei dati personali ed al regolamento del Parlamento 

europeo e del Consiglio U.E. del 27 aprile 2016 n. 2016/679. 

Il personale della Società che si trova, nell’ambito delle mansioni 

lavorative, a trattare dati, sensibili e non, deve procedere sempre 

nel rispetto della suddetta normativa e delle istruzioni operative 

impartite. 
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La Società promuove la conoscenza della materia nell’ambito del 

proprio personale. 

 

 

 

Trattamento delle 

informazioni 

Le informazioni in merito alle controparti sono trattate dall’ Ente 

nel rispetto della riservatezza degli interessati. In particolare: 

− si definisce un’organizzazione per il trattamento delle 

informazioni che assicuri la corretta separazione dei ruoli e 

delle responsabilità 

− si classificano le informazioni per livelli di criticità 

crescente ed adotta opportune contromisure in ciascuna fase 

del trattamento 

− si sottopongono i soggetti terzi, che intervengono nel 

trattamento delle informazioni, alla sottoscrizione di patti di 

riservatezza, se necessario. 
 

 

Il personale (per tale intendendosi gli amministratori, i dipendenti e i collaboratori a 

diverso titolo), nel comportamento da tenere nei confronti della società, devono osservare 

i principi seguenti. 
 

Professionalità 

Ciascuna persona svolge la propria attività lavorativa e le proprie 

prestazioni con diligenza, efficienza e correttezza, utilizzando al 

meglio gli strumenti ed il tempo a 

sua disposizione, ed assumendosi le responsabilità connesse agli 

adempimenti. 

Lealtà Le persone sono tenute ad essere leali nei confronti della società. 

Onestà 

Nell’ambito della loro attività lavorativa, le persone sono tenute a 

conoscere e rispettare con diligenza il modello organizzativo e le 

leggi vigenti. In nessun caso il perseguimento dell’interesse della 

Società può giustificare una condotta non onesta o 

non rispettosa delle normative. 

Correttezza 

Le persone non utilizzano a fini personali – se non nei limiti 

autorizzati - informazioni, beni ed attrezzature, di cui dispongono 

nello svolgimento della funzione o dell’incarico loro assegnati. 

Ciascuna persona non accetta, né effettua, per sé o per 

altri, pressioni, raccomandazioni o segnalazioni, che possano 

recare pregiudizio alla Società o indebiti vantaggi per sé, alla 

Società o a terzi; ciascuna persona respinge, e 

non effettua, promesse di indebite offerte di denaro o di altri 

benefici 

Riservatezza 

Le persone assicurano la massima riservatezza, relativamente a 

notizie ed informazioni costituenti il patrimonio aziendale o 

inerenti all’attività della società, nel rispetto delle disposizioni di 

legge, dei regolamenti vigenti e delle procedure interne. Inoltre, 

le persone di Ente sono tenute a non utilizzare informazioni 

riservate per scopi non connessi con l’esercizio della loro attività. 

Risoluzione dei 

conflitti di interesse 

Le persone informano senza ritardo i propri superiori o referenti 

delle situazioni o attività nelle quali vi potrebbe essere un 

interesse in conflitto con quello della Società, da parte delle 

persone stesse o di loro prossimi congiunti, ed in ogni altro caso 
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in cui ricorrano rilevanti ragioni di convenienza. Le persone 

rispettano le decisioni che in proposito sono assunte dalla Società. 
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14. CORRELAZIONE TRA MOG E SGS art. 30 D. Lgs 81/08 e ISO 45001 

 

14.1. Premessa e finalità 

La Olivieri Srl, ha adottato e mantiene attivo un Sistema di Gestione per la Salute e Sicurezza 

sul Lavoro (SGSL) conforme alla norma UNI ISO 45001, certificato da Ente terzo accreditato. 

La parte speciale del presente Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo ai sensi del 

D.Lgs. 231/2001 (di seguito anche “MOG”), in particolare con riferimento alla prevenzione dei 

reati di cui all’art. 25-septies del D.Lgs. 231/2001 (omicidio colposo e lesioni personali colpose 

gravi o gravissime commesse con violazione delle norme in materia di salute e sicurezza sul lavoro) 

si integra con il  sistema di gestione (SGS) sulla sicurezza sul lavoro, dandone priorità assoluta. 

 

14.2. Riconoscimento della ISO 45001 quale modello organizzativo qualificato ex art. 30 

D.Lgs. 81/2008 

La Società riconosce che il SGSL conforme alla ISO 45001: 

• soddisfa i requisiti di cui all’art. 30 del D.Lgs. 81/2008; 

• rappresenta un modello organizzativo specifico e qualificato per la gestione dei rischi in 

materia di salute e sicurezza sul lavoro; 

• costituisce presidio primario di prevenzione dei reati presupposto in ambito H&S rilevanti 

ai fini della responsabilità amministrativa dell’ente. 

Il SGSL ISO 45001 è pertanto assunto come riferimento principale per la disciplina 

organizzativa, procedurale e operativa in materia di salute e sicurezza. 

 

14.3. Prevalenza delle procedure ISO 45001 rispetto al MOG 231 

Per tutte le attività, i processi e le funzioni aziendali aventi impatto sulla salute e sicurezza dei 

lavoratori, le procedure, istruzioni operative, policy e registrazioni previste dal Sistema di 

Gestione ISO 45001 prevalgono sulle disposizioni generali del MOG 231, qualora risultino più 

specifiche, dettagliate o restrittive. 

In particolare, hanno priorità applicativa le seguenti macro-categorie di procedure ISO 45001: 

• valutazione dei rischi e individuazione delle misure di prevenzione e protezione; 

• gestione delle emergenze e degli incidenti; 

• gestione delle non conformità, azioni correttive e miglioramento continuo; 

• formazione, informazione e addestramento del personale; 

• consultazione e partecipazione dei lavoratori; 
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• sorveglianza sanitaria e idoneità alla mansione; 

• gestione degli appaltatori e dei fornitori sotto il profilo H&S; 

• monitoraggio delle prestazioni e audit interni di sicurezza. 

Le disposizioni del MOG 231 trovano applicazione in via residuale e di coordinamento, laddove 

non diversamente disciplinato dal SGSL ISO 45001. 

 

14.4. Coordinamento tra Organismo di Vigilanza (OdV) e Sistema ISO 45001 

L’Organismo di Vigilanza: 

• tiene conto delle risultanze del SGSL ISO 45001, inclusi audit interni, riesami della 

direzione, segnalazioni e azioni correttive; 

• coordina la propria attività di vigilanza con le funzioni aziendali responsabili del sistema di 

gestione H&S; 

• utilizza le evidenze documentali del SGSL ISO 45001 come elementi probatori 

dell’efficace attuazione del MOG ai fini 231. 

Eventuali violazioni delle procedure ISO 45001 costituiscono violazioni rilevanti anche ai fini del 

MOG 231 e sono soggette al sistema disciplinare aziendale. 

 

14.5. Aggiornamento e miglioramento continuo 

Il presente Modello è soggetto ad aggiornamento ogniqualvolta intervengano: 

• modifiche normative in materia di salute e sicurezza; 

• aggiornamenti della norma ISO 45001; 

• cambiamenti organizzativi rilevanti; 

• esiti di audit, incidenti, infortuni o segnalazioni significative. 

Il principio del miglioramento continuo, proprio della ISO 45001, è assunto anche quale principio 

guida del MOG 231 per la parte relativa alla salute e sicurezza sul lavoro. 

 


