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Premessa  
Il presente Sistema Disciplinare e Sanzionatorio, adottato con atto della Direzione aziendale in data 24.09.2025 è parte 
integrante del Modello di Organizzazione e Gestione ai sensi del D.Lgs. 231/2001 (di seguito “MOG 231 o Modello”). 
L’articolo 6 primo comma lettera e) del Decreto, nel ricondurre l’esonero da responsabilità dell’Ente all’adozione ed efficace 
attuazione di un MOG 231 adeguato a prevenire la perpetrazione degli illeciti penali rilevanti ai fini di tale normativa, ha 
previsto l’introduzione di un “Sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate nel modello”.  
La definizione di un “idoneo sistema disciplinare” costituisce, quindi, uno dei requisiti essenziali del Modello ai fini 
dell’esimente rispetto alla responsabilità dell’Ente.  
L’applicazione del sistema disciplinare, che presuppone la semplice violazione delle disposizioni del Codice Etico o, in generale, 
di quelle previste nel Modello, dovrà avvenire indipendentemente dallo svolgimento e dall’esito del procedimento penale 
eventualmente avviato dall’Autorità Giudiziaria. 
A norma dell’art. 2106 c.c. il presente documento integra, per quanto non previsto e limitatamente alle fattispecie qui 
contemplate, il CCNL di categoria riferito al personale dipendente, ferma restando l’applicazione dello stesso per le ipotesi ivi 
delineate. 

1. Principi del Sistema Disciplinare e Sanzionatorio 
Il presente sistema disciplinare si basa sui seguenti principi: 

• Legalità – l’art. 6, comma 2, lett. e) del D.Lgs. 231/2001 impone che il MOG 231 debba introdurre un sistema 
disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate nel Modello stesso e nel Codice Etico.  
L’Ente ha quindi l’onere di: 

o predisporre preventivamente un insieme di regole di condotta; 
o specificare le fattispecie disciplinari e le relative sanzioni. 

• Complementarità – il presente sistema disciplinare è parte integrante del Modello e non è alternativo al sistema 
disciplinare stabilito dal CCNL vigente e applicabile alle diverse categorie di dipendenti in forza all’Ente. 

• Pubblicità - massima e adeguata pubblicità (ad es. attraverso la pubblicazione negli uffici societari e sul sito web 
aziendale in apposita area Governance) affinché sia fruibile da tutti i lavoratori ai sensi dell’art. 7, comma 1, Statuto 
dei lavoratori. 

• Contraddittorio - la garanzia del contraddittorio è soddisfatta, oltre che con la previa pubblicità del Modello, con la 
previa contestazione scritta in modo specifico, immediato e immutabile degli addebiti ai sensi dell’art. 7, comma 2, 
Statuto dei lavoratori. 

• Gradualità - le sanzioni disciplinari sono state elaborate e verranno applicate secondo la gravità dell’infrazione, 
tenendo conto di tutte le circostanze, oggettive e soggettive, aggravanti e non, che hanno caratterizzato la condotta 
contestata e dell’intensità della lesione del bene aziendale tutelato. 

• Tipicità - la condotta contestata deve essere espressamente prevista e tra l’addebito contestato e l’addebito posto a 
fondamento della sanzione disciplinare dovrà esserci corrispondenza. 

• Tempestività - il procedimento disciplinare e l’eventuale irrogazione della sanzione devono avvenire entro un 
termine ragionevole e certo dall’apertura del procedimento stesso ai sensi dell’art. 7, comma 8, Statuto dei Lavoratori. 

• Rilevanza del tentativo di violazione - al fine di rendere il sistema disciplinare idoneo e quindi efficace, sarà 
valutata la sanzionabilità anche della mera condotta che ponga a rischio le regole, i divieti e le procedure previste dal 
Modello o anche solo degli atti preliminari finalizzati alla loro violazione (art. 6, comma 2, let. e), D.Lgs. 231/2001). 

Ai sensi del combinato disposto degli artt. 6, comma 2, lett. e) e 7, comma 4, lett. b) del D.Lgs. 231/2001, le sanzioni 
previste nel presente Sistema si applicano solamente agli illeciti disciplinari derivanti dalla violazione del Modello e/o del 
Codice Etico nei limiti e secondo quanto stabilito. 

2. Soggetti destinatari 
Il presente Sistema disciplinare e sanzionatorio, nei limiti e in base alle condizioni stabiliti nel Modello, si rivolge a tutti coloro 
che a diverso titolo intrattengano rapporti contrattuali con l’Ente e ai quali sia richiedibile la conoscenza e il rispetto dei 
principi e delle regole del Modello.  



 

 

Il procedimento per l’irrogazione delle sanzioni tiene conto delle particolarità derivanti dallo status giuridico del soggetto nei 
cui confronti si procede.  
L’Organismo di Vigilanza deve essere coinvolto nel procedimento disciplinare. 
Qualora l’acquisizione della notizia sulle infrazioni al Modello e al Codice Etico giunga all’OdV, questo dovrà segnalare 
tempestivamente alla Direzione aziendale.  
Il Sistema sanzionatorio, nei limiti e in base ai requisiti in esso stabiliti, è rivolto: 

• ai soggetti in posizione “apicale” - si intendono tutti coloro che rappresentano l’Ente, che svolgono incarichi di 
amministrazione, che hanno autonomia finanziaria e funzionale;  

• ai dipendenti dell’Ente – si intendono tutti coloro che sono legati alla società da un rapporto di lavoro 
subordinato, indipendentemente dal contratto applicato e dalla qualifica o dal livello; 

• ai soggetti terzi – si intendono tutti coloro (consulenti, collaboratori, stagisti, fornitori, ecc.) che sono comunque 
tenuti al rispetto del Modello e del Codice Etico in virtù della funzione svolta in relazione alla struttura sociale ed 
organizzativa. 

3. Le condotte rilevanti 
Ai fini del presente Sistema disciplinare e sanzionatorio, e nel rispetto delle previsioni di cui alla contrattazione collettiva, 
costituiscono condotte oggetto di sanzione le azioni o i comportamenti posti in essere in violazione del Modello adottato dalla 
società, che possono essere avanzate mediante la procedura per le segnalazioni “Whistleblowing”. 
Per quanto riguarda in particolare la disciplina “Whistleblowing” costituiscono ulteriori condotte sanzionabili:  

• la violazione delle misure di protezione indicate nella Procedura Whistleblowing di tutela del segnalante e degli altri 
soggetti indicati;  

• la violazione dell’obbligo di riservatezza del segnalante, della persona coinvolta nella segnalazione e degli altri soggetti 
indicati;  

• la mancata o inidonea adozione della procedura whistleblowing e dei relativi canali di segnalazione e/o di gestione, 
ovvero mancata o insufficiente attività di gestione e verifica delle segnalazioni ricevute;  

• le segnalazioni risultate infondate effettuate con dolo o colpa grave.  
Nel rispetto dei principi di legalità e proporzionalità della sanzione, si ritiene opportuno indicare gli elementi e/o le circostanze 
che concorrono a determinare la gravità della violazione:  

• elemento soggettivo della condotta (dolo o colpa, quest’ultima per imprudenza, negligenza o imperizia anche in 
considerazione della prevedibilità o meno dell’evento); 

• rilevanza degli obblighi violati, stabiliti nelle procedure, nei regolamenti e nei contratti, nel MOG aziendale e nel 
Codice Etico; 

• gravità del pericolo creato all’Ente; 
• entità del danno attuale o potenziale creato all’Ente dalla infrazione disciplinare;  
• livello di responsabilità gerarchica del soggetto che ha compiuto l’infrazione disciplinare; 
• eventuale condivisione di responsabilità con altri lavoratori che abbiano concorso nel determinare la mancanza; 
• carenze organizzative e gestionali che abbiano favorito la commissione dell’infrazione. 

4. Le sanzioni 
Le inosservanze ed i comportamenti posti in essere a fronte delle violazioni del Modello adottato ed in applicazione dei principi 
esplicitati nei paragrafi che seguono, determinano l’erogazione di sanzioni disciplinari graduate secondo il criterio di 
proporzionalità previsto dall’articolo 2106 del codice civile, tenendo conto con riferimento a ciascun caso di specie, della 
gravità oggettiva del fatto costituente infrazione disciplinare, del grado di colpa nonché dell’intenzionalità del comportamento 
stesso.  
Nell’erogazione delle sanzioni, inoltre, deve debitamente tenersi conto del ruolo, delle mansioni del lavoratore, della posizione 
funzionale delle altre persone eventualmente coinvolte. 
Non si terrà conto a nessun effetto dei provvedimenti disciplinari decorsi due anni dalla loro comminazione.  
La gradualità della sanzione potrà estendersi dal rimprovero verbale, per le infrazioni di minor gravità e di prima commissione, 
sino al licenziamento, per comportamenti particolarmente gravi e/o ripetuti. 
La sanzioni, saranno comminate anche in relazione:  

• all’intenzionalità del comportamento o al grado di negligenza, imprudenza o imperizia;  



 

 

• al comportamento tenuto dal lavoratore nel passato, con particolare riguardo alla sussistenza o meno di precedenti 
disciplinari;  

• al ruolo e alle mansioni del lavoratore;  
• alle altre eventuali circostanze rilevanti al fine della valutazione del comportamento. 

Il sistema disciplinare deve essere costantemente monitorato dall’Organismo di Vigilanza e dalla Direzione aziendale.  

a. Sanzioni nei confronti dei componenti degli organi societari  
Nel caso di violazione del MOG 231 da parte di componenti gli organi societari, l’Organismo di Vigilanza informerà la 
proprietà per gli opportuni provvedimenti. Quest’ultima provvederà ad assumere le iniziative più opportune ed adeguate 
coerentemente con la gravità della violazione e conformemente ai poteri previsti dalla legge. 
Colui che ha commesso la violazione è sanzionabile anche nei casi in cui per negligenza ovvero imperizia, non ha saputo 
individuare, e conseguentemente eliminare, violazioni del Modello e nei casi più gravi, perpetrazioni di reati. 
Resta fatta salva l’eventuale richiesta di risarcimento danni, qualora da tale comportamento derivino danni concreti 
all’Ente.  

b. Sanzioni nei confronti dei dipendenti  
La violazione da parte dei dipendenti, delle singole regole comportamentali di cui al presente Modello, costituisce illecito 
disciplinare. Il presente Sistema Disciplinare e Sanzionatorio non sostituisce il CCNL, ma intende sanzionare le violazioni 
alle procedure operative aziendali e i comportamenti infedeli verso l’Ente attuate da dipendenti o da soggetti che ricoprono 
posizioni apicali. 
Pertanto, ai dipendenti che violano il MOG 231, sono irrogabili le sanzioni previste dalle norme disciplinari contenute 
nelle fonti che a livello collettivo disciplinano giuridicamente il rapporto di lavoro, nel rispetto del principio della 
gradualità della sanzione e della proporzionalità alla gravità dell’infrazione.  
In particolare, per:  

• i dipendenti che rivestono la qualifica di Dirigenti – applicazione di misure maggiormente idonee in 
conformità con quanto previsto e normato;  

• i dipendenti che non rivestono qualifica di Dirigenti – applicazione di provvedimenti disciplinari erogabili 
in ossequio alla normativa vigente (Statuto dei Lavoratori e CCNL) applicata da Eos S.r.l., ed in particolare:  

o richiamo verbale;  
o ammonizione scritta;  
o sanzioni pecuniarie;  
o sospensione;  
o licenziamento.  

Per quanto riguarda l’accertamento delle infrazioni, i provvedimenti disciplinari e l’irrogazione delle sanzioni restano 
ferme e si intendono qui richiamate tutte le disposizioni previste dalla Legge e dai Contratti Collettivi applicati.  
L’ Organismo di Vigilanza, in caso di violazione del Modello da parte del personale dipendente informerà la Direzione 
aziendale. Resta fatta salva ogni eventuale richiesta di risarcimento danni, qualora tale comportamento derivino danni 
concreti all’Ente. 

c. Sanzioni nei confronti di collaboratori, consulenti e partner 
Ogni comportamento posto in essere da soggetti non inquadrati nell’organico dell’Ente come lavoratori dipendenti 
(collaboratori esterni, consulenti o partner) in contrasto con linee di condotta indicate nel Modello, potrà determinare, 
secondo quanto previsto dalle specifiche clausole inserite nelle lettere di incarico, negli accordi di partnership o nei 
contratti, finanche la risoluzione del rapporto. 
All’ Organismo di Vigilanza fa capo la concreta applicazione della misura sopra citata, sentita la funzione aziendale che 
cura i rapporti in relazione al contesto nell’ambito del quale si è manifestata la condotta censurata.  
Resta fatta salva ogni eventuale richiesta di risarcimento danni, qualora da tale comportamento derivino danni concreti a 
Eos S.r.l. 
Il mancato rispetto di quanto previsto dal Modello e dal Codice Etico è sanzionato, a seconda della gravità della infrazione 
e in considerazione della particolare natura del rapporto, con i seguenti provvedimenti disciplinari: 
• diffida al puntuale rispetto delle previsioni del MOG 231 – qualora si configuri una lieve irregolarità o 

violazione nel rispetto delle prescrizioni del Modello e dei documenti connessi; 



 

 

• risoluzione del relativo contratto – ferma restando la facoltà di richiedere il risarcimento dei danni verificatesi in 
conseguenza di detti comportamenti, qualora la violazione di una o più regole comportamentali previste dal Modello 
o dal Codice Etico determini un danno patrimoniale all’Ente o esponga lo stesso ad una situazione oggettiva di 
pericolo per l’integrità dei propri beni.    

d. Sanzioni nei confronti dell’Organismo di Vigilanza 
In caso di violazione del Modello e del Codice Etico da parte dell’OdV, la Direzione dell’Ente, assume gli opportuni 
provvedimenti in relazione a quanto previsto nel presente Sistema Disciplinare e Sanzionatorio nel rispetto delle regole 
previste dal Regolamento dell’OdV. 
In caso di violazione di una delle disposizioni contenute nel Regolamento dell’OdV, lo stesso – non legato da eventuale 
rapporto di dipendenza - sarà sanzionato, a seconda della gravità della infrazione, con i seguenti provvedimenti disciplinari: 
• diffida puntuale rispetto alle previsioni - qualora il componente dell’OdV, nel violare il Regolamento, ponga in 

essere atti che arrechino o possano arrecare danno all’Ente, esponendolo ad una situazione oggettiva di pericolo 
riguardante l’integrità del patrimonio; 

• decurtazione degli emolumenti - qualora il componente dell’OdV, nel violare il Regolamento, ponga in essere atti 
che risultino diretti in modo univoco al compimento di un reato sanzionato dal Decreto; 

• provvedimento di revoca - qualora il componente dell’OdV, nel violare il Regolamento, ponga in essere atti che 
risultino tali da determinare il rischio di concreta applicazione a carico dell’Ente di misure previste dal Decreto. 

L’Organismo di Vigilanza è responsabile nei confronti dell’Ente dei danni derivanti dall’inosservanza degli obblighi di 
diligenza nell’adempimento delle proprie funzioni e degli obblighi di legge imposti per l’espletamento dell’incarico. 
La responsabilità per gli atti e per le omissioni dell’OdV non si estende a quello di essi che, essendo immune da colpa, abbia 
fatto iscrivere a verbale il proprio dissenso ed abbia provveduto a darne tempestiva comunicazione ai vertici dell’ente.  

5. Accertamento e commisurazione delle sanzioni  
La funzionalità della procedura di accertamento e comminazione deve prescindere dalla pendenza di un eventuale 
procedimento penale. Alla notizia di una violazione corrisponde l’avvio della procedura di accertamento della sua fondatezza 
da parte dell’Organismo di Vigilanza, nel totale rispetto dei principi di riservatezza e imparzialità e con il coinvolgimento, 
qualora necessario, delle competenti autorità aziendali al fine di effettuare ogni attività ritenuta opportuna. In relazione 
all’aspetto procedurale, risulta essenziale sottolineare l’importanza del rispetto del primo comma dell’articolo 7 dello Statuto 
dei Lavoratori, dove si prevede che “le norme disciplinari relative alle sanzioni, alle infrazioni in relazione alle quali ciascuna 
di esse può esser applicata ed alle procedure di contestazione delle stesse, devono essere portate a conoscenza dei lavoratori”.  
La necessità di preventiva contestazione dell’addebito al lavoratore, al fine di permettere a quest’ultimo di formulare 
compiutamente le proprie difese, è prevista dal successivo comma. 
La gravità dell’infrazione sarà valutata dall’Organismo di Vigilanza, sulla base delle seguenti circostanze: 

- i tempi e le modalità concrete di realizzazione dell’infrazione; 
- la presenza e l’intensità dell’elemento soggettivo; 
- l’entità del danno o del pericolo come conseguenza dell’infrazione per l’Ente e per tutti i dipendenti ed i portatori di 

interesse dello stesso Ente; 
- la prevedibilità delle conseguenze; 
- le circostanze nelle quali l’infrazione ha avuto luogo. 

La recidiva costituisce un’aggravante e comporta l’applicazione di una sanzione più grave. 

6. Validità e aggiornamento del documento 
Il presente Sistema Disciplinare e Sanzionatorio entra in vigore dalla data di adozione del Modello ed ha scadenza illimitata, 
fatta salva ogni esigenza di revisione che possa emergere. 
Qualunque sua variazione e/o integrazione dovrà essere approvata da apposito atto della Direzione aziendale.  

Izano (CR), 24.09.2025 
              Eos S.r.l. 

____________________ 
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