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• Art. 54 bis del D.lgs. n. 165/2001 (“Tutela del dipendente pubblico che

segnala illeciti”, relativo al solo settore pubblico), oggi abrogato;

• Legge 30 novembre 2017, n. 179, recante “Disposizioni per la tutela

degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a

conoscenza nell'ambito di un rapporto di lavoro pubblico o privato” (tale

normativa ha esteso la disciplina della segnalazione al settore privato);

• Direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio del

23 ottobre 2019 riguardante la protezione delle persone che segnalano

violazioni del diritto dell’Unione;

• D.Lgs. 10 marzo 2023, n. 24 emanato in attuazione della direttiva

(UE) n. 2019/1937.

Normativa di riferimento Whistleblowing



• Nel corso degli anni, la gestione del whistleblowing all’interno delle

imprese private italiane è stata legata al d.lgs. n. 231/2001 (c.d.

“decreto 231”).

• Difatti, la Legge n. 179/2017 – nell’introdurre una regolamentazione in

punto di tutela degli autori di segnalazioni in ambito pubblico e privato –

aveva imposto ai soli enti privati che, volontariamente, avessero scelto di

adottare i modelli organizzativi previsti dal decreto, l’obbligo di

implementare canali di segnalazione e di garantire una protezione contro

eventuali atti ritorsivi nei confronti di chi avesse fatto emergere violazioni

dei modelli o condotte illecite integranti i reati presupposto della

responsabilità degli enti.

Introduzione: riferimenti al contesto normativo per il canale di
segnalazione e il Modello organizzativo



• Questo binomio tra compliance 231 e whistleblowing è stato in parte
superato dal nuovo d.lgs. n. 24/2023 (c.d. “decreto whistleblowing”).

• In particolare, tale decreto ha previsto che ogni impresa operante in
Italia e che abbia impiegato la media di almeno 50 lavoratori
subordinati con contratti di lavoro a tempo indeterminato o determinato

• (ovvero rientrante nell’ambito di applicazione degli atti dell’UE in
materia di servizi, prodotti e mercati finanziari, prevenzione del riciclaggio
e finanziamento del terrorismo, sicurezza dei trasporti e tutela
dell'ambiente, a prescindere dal numero dei dipendenti impiegati)

• debba in ogni caso istituire canali per la segnalazione,
indipendentemente dalla preventiva adozione di un modello
organizzativo.



• In sintesi, rientrano nell’obbligo stabilito dal d.lgs n. 24/2023:

i. tutte le aziende che hanno almeno 50 dipendenti (il dato è riferito
alla media dei lavoratori subordinati impiegati nel corso dell’ultimo anno
con contratti di lavoro a tempo indeterminato o determinato);

ii. tutte le aziende che hanno meno di 50 dipendenti ma rientrano
nell’ambito di applicazione degli atti del diritto dell’Unione (indicati
nell’allegato al decreto);

iii. tutte le aziende che, indipendentemente dal numero di lavoratori
impiegati, hanno adottato Modelli di organizzazione e gestione
previsti dal d.lgs n. 231/2001.



• Le disposizioni di cui al d.lgs. n. 24/2023 hanno prodotto effetto a
decorrere dal 15 luglio 2023.

• Per i soggetti del settore privato che abbiano impiegato, nell'ultimo anno,
una media di lavoratori subordinati, con contratti di lavoro a tempo
indeterminato o determinato, compresa tra le 50 e le 249 unità,
l'obbligo di istituzione del canale di segnalazione interna ha avuto effetto
a decorrere dal 17 dicembre 2023.



• Come noto, dal giugno 2001, a seguito dell’entrata in vigore del
d.lgs. 8 giugno 2001, n. 231, è possibile perseguire – oltre che la
persona fisica – anche l’ente al fine di vedere affermata, in un
processo, la responsabilità amministrativa dello stesso per i “reati
presupposto” commessi, nel suo interesse o a suo vantaggio, da
persone fisiche che occupino, nella struttura dell’ente, posizioni
apicali o subordinate.

• L’ente non risponde, invece, laddove le persone indicate abbiano
agito nell’interesse esclusivo proprio o di terzi.

Un inquadramento generale della disciplina 231: premesse
necessarie in punto di strutturazione del Modello



• Se il reato è stato commesso da un soggetto in posizione apicale la
responsabilità dell’ente è presunta (sarà l’ente che, al fine evitare
l’affermazione di responsabilità, dovrà dare la prova dell’avvenuta
adozione di un sistema adeguato di prevenzione del “rischio reato”
commesso da apici aziendali e della sua efficace applicazione).

• Nel caso, invece, di reato commesso da soggetto subordinato, il
decreto 231 prevede che grava sull’accusa l’onere di provare, per
giungere ad affermare la responsabilità dell’ente, che la commissione del
reato è stata resa possibile dall’inosservanza degli obblighi di direzione o
vigilanza (inosservanza che, per definizione, è esclusa ove l’ente, prima
della commissione del reato, abbia adottato ed efficacemente attuato un
modello idoneo).



• Il sistema sanzionatorio previsto dal d.lgs. 231/2001 si articola in
quattro tipi di sanzione (a cui può essere sottoposto l’ente in caso di
condanna ai sensi del decreto):

i) sanzione pecuniaria;

ii) sanzione interdittiva;

iii) confisca;

iv) pubblicazione della sentenza di condanna.



• Il Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo ai sensi del
d.lgs. 231/2001 è, in sostanza, un insieme di protocolli che regolano
e definiscono la struttura aziendale e la gestione dei suoi processi
sensibili, tenendo conto della specificità dell’ente (settore merceologico,
natura dell’attività esercitata, struttura organizzativa e dimensionale,
ecc.).

• Il Modello si articola in una Parte Generale e in una Parte Speciale
(comprensiva di più sezioni).



• Inoltre, costituiscono parte integrante del Modello:

- il Codice Etico;

- il Risk Self Assessment (finalizzato all’individuazione delle attività
sensibili);

- il sistema di procure e deleghe vigente;

- Policy (procedure e norme comportamentali).



• Nella Parte Generale sono indicati:

- i contenuti del Decreto 231;

- il catalogo dei reati-presupposto (ad oggi 28);

- i destinatari del Modello;

- i requisiti per la nomina dell’Organismo di Vigilanza (OdV), le funzioni
e i poteri, le attività di reporting verso gli organi sociali, i flussi
informativi verso l’OdV;

- il sistema di gestione delle segnalazioni (Whistleblowing);

- il sistema disciplinare nei confronti di dipendenti, dirigenti,
amministratori, ecc. in caso di violazioni del Modello;

- le modalità di diffusione del Modello.



• La Parte Speciale si compone di diverse sezioni relative:

- alle varie categorie di reato;

- ai reati realizzabili o agevolabili;

- alle funzioni coinvolte;

- alle attività sensibili sotto il profilo del rischio-reato;

- ai principali controlli da adottare al fine di prevenire la commissione
delle fattispecie di reato.

• Al fine di svolgere una corretta valutazione in tal senso, occorre effettuare
una mappatura dei rischi specifici e delle aree di rischio (anche tramite
check-list e interviste).



• Affinché un Modello sia elaborato, adottato ed aggiornato efficacemente,
l’ente deve:

- effettuare la valutazione del rischio (risk assessment), per
individuare, analizzare, misurare e trattare il rischio di commissione
di illeciti nelle diverse aree di attività aziendale;

- implementare procedure specifiche, in grado di gestire il rischio,
prevenendo la messa in atto di condotte illecite nelle aree in cui il
rischio di reato è più elevato; queste tematiche sono sviluppate
soprattutto nella Parte Speciale del Modello;

- definire la struttura gestionale per la prevenzione dei reati
(principi etici, risorse, responsabilità e flussi di informazione).



• La gestione del rischio di reato, attuata attraverso il Modello,
costituisce un’attività di tipo preventivo: essa individua quelle aree
aziendali in cui i dirigenti e/o i dipendenti potrebbero scegliere di agire
nell'interesse o a vantaggio dell'azienda, commettendo reati.

• La funzione del Modello è, quindi, quella di prevenire tali condotte,
attraverso idonei controlli e un’oculata gestione del sistema delle
deleghe e dei poteri,

• MA RICORDIAMO SEMPRE CHE il Modello opera quale causa di non
punibilità solo se efficace (ragionevolmente idoneo a prevenire i reati
commessi) ed effettivamente attuato (il suo contenuto trova
applicazione nelle procedure aziendali e nel sistema dei controlli interni).



• L’efficacia esimente del Modello è strettamente collegata alla

conoscenza dei contenuti e delle procedure da parte dei

destinatari (apicali e subordinati) ed allo svolgimento, da parte

dell’OdV (in coordinamento con le attività di verifica

effettuate dalle funzioni di controllo), dell’attività di

controllo sulla formazione, sull’osservanza e sull’efficace

attuazione del Modello.



• Al fine di garantire l’effettiva diffusione del Modello, con riferimento ai
contenuti del Decreto 231 ed agli obblighi derivanti dall’attuazione del
medesimo, occorre rendere disponibile una copia del documento sul
portale intranet e sul sito web della società.

• Inoltre, al fine di diffondere una corretta ”cultura del rischio”, devono
essere implementati programmi di formazione destinati al personale
impiegato nelle aree di rischio e al personale neoassunto. Tali programmi
devono avere carattere ciclico ed essere periodicamente ripetuti secondo
le indicazioni fornite dall’OdV.



• Il Modello inoltre, dovrà essere sottoposto a verifica periodica e sarà
oggetto di aggiornamento su proposta dell’Organismo di Vigilanza agli
Amministratori, in caso di:

(i) violazione delle prescrizioni contenute nel Modello;

(ii) cambiamenti nell’organizzazione o nell’attività dell’ente;

(iii) modifiche della normativa di riferimento (in particolare,
introduzione di nuovi reati presupposto).



• Per Whistleblowing si intende lo strumento attraverso il quale i soggetti
che svolgono la propria attività di lavoro presso un’organizzazione
(pubblica o privata) segnalano a specifici organismi una possibile frode,
un reato, un illecito o qualunque condotta irregolare, commessa da altri
soggetti appartenenti all’organizzazione.

• Il whistleblower è, dunque, il soggetto che – a fronte di attività illecite
o fraudolente di cui venga a conoscenza nell’ambito dell’organizzazione
nella quale presta, a vario titolo, la propria attività – si fa carico di
segnalare all’organo competente la situazione irregolare e/o l’illecito.

Richiamo delle principali caratteristiche del canale whistleblowing:
definizioni e disciplina



• Le principali prescrizioni in punto di whistleblowing riguardano:

i. l’obbligo per l’ente di istituire uno o più canali (che assicurino la
riservatezza del segnalante) che consentano ai dipendenti, collaboratori,
consulenti, soggetti apicali, ecc. di presentare segnalazioni
circostanziate di:

a) condotte illecite, rilevanti ai sensi del decreto 231;

b) violazioni del Modello (occorre predisporre almeno un canale
alternativo di segnalazione idoneo a garantire, con modalità
informatiche, la riservatezza dell’identità del segnalante);

ii. il divieto di atti di ritorsione o discriminatori, diretti o indiretti, nei
confronti del segnalante per motivi collegati alla segnalazione.



• In relazione alla disciplina del Whistleblowing, all’interno del Modello
occorre dare atto dell'entrata in vigore (30 marzo 2023), in attuazione
della direttiva UE 2019/1937, del d.lgs. 10 marzo 2023, n. 24, il quale
ha rafforzato le tutele previste per il soggetto segnalatore prevedendo,
in particolare:

- maggiori garanzie di anonimato mediante l’implementazione, da
parte degli enti, di misure tecniche che assicurino (anche tramite il
ricorso a strumenti di crittografia) la riservatezza della identità del
soggetto segnalatore e delle persone coinvolte;



- vari canali attraverso i quali è possibile effettuare la segnalazione, e

precisamente:

i) canali interni all’ente;

ii) canali esterni utilizzabili tramite l’ANAC;

iii) segnalazioni a mezzo di diffusione pubblica (purché sia

stato preliminarmente utilizzato il canale interno o esterno ma

non vi sia stata una risposta appropriata ovvero non siano stati

utilizzati i canali interni o esterni per rischio di ritorsione o per

inefficacia di detti sistemi);



- misure di sostegno a favore del soggetto segnalante fornite da
enti del terzo settore convenzionati con ANAC, consistenti nella
informazione, assistenza e consulenza a titolo gratuito sulle modalità
di segnalazione, sulla protezione dalle ritorsioni, ecc.;

- un più ampio catalogo di tipologie di azioni ritorsive verso il
soggetto segnalatore, conseguenti alla segnalazione, sanzionabili con
misure disciplinari;



- l’estensione della protezione anche ai “facilitatori”, ovvero ai
colleghi ed ai parenti che aiutano il whistleblower nel suo percorso di
segnalazione;

- l’applicazione delle previste misure di protezione anche nel
caso di segnalazione anonima, se la persona segnalante è stata
successivamente identificata e ha subito ritorsioni.



• Invero, il d.lgs. n. 24/2023, allo scopo di rafforzare la normativa italiana
sulla protezione dei whistleblower e offrire loro maggiori tutele, non
circoscrive più l’applicazione dell'istituto ai soli enti dotati di un modello
organizzativo e alle sole segnalazioni relative ad illeciti o violazioni
rilevanti per la responsabilità ex decreto 231, bensì estende l'obbligo di
attivare un sistema di segnalazione a tutti gli enti privati che:

i. nell’ultimo anno, abbiano impiegato la media di almeno 50
lavoratori subordinati con contratti di lavoro a tempo indeterminato
o determinato, a prescindere dal settore di appartenenza;

ii. rientrano nell’ambito di applicazione degli atti dell’UE in materia di
servizi, prodotti e mercati finanziari, prevenzione del riciclaggio e
finanziamento del terrorismo, sicurezza dei trasporti e tutela
dell'ambiente, a prescindere dal numero dei dipendenti impiegati.



• In ossequio alla nuova disciplina, pertanto, ogni impresa operante in
Italia e rientrante nelle categorie poc’anzi menzionate (anche
indipendentemente dalla preventiva adozione di un modello
organizzativo) dovrà:

a) istituire canali interni per consentire segnalazioni in forma scritta,
anche con modalità informatiche (ad es. piattaforme on-line) oppure in
forma orale, attraverso linee telefoniche, sistemi di messaggistica
vocale o incontri diretti con il gestore della segnalazione;

b) affidare la gestione dei canali interni ad una persona o ad un ufficio
interno autonomo, dedicato e con personale specificamente formato,
ovvero ad un soggetto esterno, anch’esso autonomo e formato in tal
senso;



c) adottare una procedura per regolamentare in modo preciso la
gestione delle segnalazioni, prevedendo tempistiche certe e
l’obbligo di dare un seguito diligente alle segnalazioni stesse, valutando
la veridicità e la sussistenza dei fatti riportati e adottando le necessarie
azioni correttive;

d) mettere a disposizione dei possibili segnalanti informazioni chiare
sul canale, sulle procedure e sui presupposti per effettuare le
segnalazioni interne o esterne o le divulgazioni pubbliche;

e) garantire misure di tutela per i segnalanti, consistenti
nella riservatezza della loro identità e nel divieto di ritorsioni dirette e
indirette nei loro confronti.



• Ci si domanda, a questo punto, in che modo l’ente privato che abbia già
adottato un Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo debba
integrare lo stesso al fine di uniformarsi alle novità normative
intervenute in materia di whistleblowing (e, parimenti, in che modo l’ente
che desideri adottare un MOG 231 debba procedere alla sua redazione).

Il whistleblowing nel MOG 231: implementazione del Modello già
adottato



• Come anticipato, nell’ambito della predisposizione e/o implementazione
del Modello organizzativo, all’interno della Parte Generale dovrà essere
inserita un’apposita sezione dedicata alla strutturazione del canale
whistleblowing.

• Dovranno essere esplicitate le ragioni per le quali si rende necessaria la
strutturazione di un canale di segnalazione, unitamente ai principali
riferimenti normativi.



• La sezione dedicata al whistleblowing ricompresa all’interno della Parte
Generale del Modello deve contenere, anzitutto, indicazioni di carattere
generale in merito alla normativa vigente, in specie, relative a:

- evoluzione della normativa e descrizione della disciplina in vigore (con
particolare riferimento a portata applicativa, soggetti obbligati,
funzionalità del canale, destinatari della segnalazione, correlati obblighi di
riservatezza, trattamento dei dati personali e regime sanzionatorio);

- canale di segnalazione interna, unitamente ad indicazioni in punto di
piattaforma whistleblowing, autonomia e indipendenza del software
dedicato, modalità di divulgazione e funzionamento del canale (es.:
necessità del rilascio di un codice identificativo univoco, presidi a tutela
del segnalante, ecc.);



- altri eventuali canali di segnalazione interna (anche in forma orale) e
informazioni e istruzioni sull’utilizzo del portale whistleblowing e delle
linee telefoniche o sistemi di messaggistica vocale;

- valutazione di impatto sul trattamento dei dati personali e necessità
di garantire un livello di sicurezza adeguato agli specifici rischi derivanti
da tale attività, sulla base di una DPIA (“Data Protection Impact
Assessment”);

- contenuto della segnalazione in ossequio alla normativa vigente
(descrizione degli elementi essenziali ed eventuali della segnalazione);



- disciplina vigente in materia di divieto di ritorsioni (in specie,
descrizione dei comportamenti che costituiscono ritorsione) e protezione
del segnalante da eventuali condotte ritorsive;

- sistema disciplinare previsto dalla legge nell’ipotesi in cui: siano stati
compiuti atti di ritorsione od ostativi della segnalazione ovvero di
violazione dell’obbligo di riservatezza, non siano stati istituiti i canali di
segnalazione interna o adottate idonee procedure per l'effettuazione e la
gestione delle stesse oppure siano state violate prescrizioni di cui al d.lgs.
24/2023;

- descrizione delle sanzioni amministrative erogate dall’ANAC.



Esempio



• Indicazioni relative al canale di segnalazione dovranno altresì essere

inserite nel Codice Etico, il quale costituisce lo strumento volto a

definire l’insieme dei valori di etica e di cultura aziendale riconosciuti,

accettati e condivisi dalla Società, nonché l’insieme delle responsabilità

che la stessa assume nei rapporti interni ed esterni. Esso costituisce una

componente fondamentale del Modello 231; le regole di condotta in esso

contenute sono inderogabili e devono trovare costante ed integrale

applicazione.

• L’osservanza dei contenuti del Codice Etico da parte di tutti i destinatari

(intesi come tutti coloro che operano, dall’interno o dall’esterno, nella

sfera di azione dell’ente), è di rilevante importanza per il buon

funzionamento, l’affidabilità e la reputazione della Società.

La redazione del Modello organizzativo (Codice Etico)



• All’interno del Codice Etico, dovrà parimenti darsi atto, previa breve
descrizione della normativa in materia di whistleblowing, dell’intervenuta
adozione – da parte della Società – di un’apposita procedura dedicata
all’effettuazione e alla gestione delle segnalazioni, precisando che:

- tutti i destinatari del Codice Etico hanno l’obbligo di effettuare le
segnalazioni in modo completo e veritiero, con la massima onestà e
buona fede, esponendo i fatti per come si sono svolti;

- qualsiasi richiesta di chiarimenti e qualsiasi segnalazione o notizia
pervenuta sarà mantenuta riservata, in conformità alle norme di legge
applicabili (impegnandosi il destinatario a tutelare la riservatezza
dell’identità del segnalante, salvi gli obblighi di legge e la tutela dei diritti
delle persone accusate erroneamente o in mala fede);



- l’ente, anche per il tramite dell’azione dell’OdV, garantisce i segnalanti
contro qualsiasi forma di ritorsione, discriminazione o penalizzazione
ricollegabile alle segnalazioni pervenute, salvi i casi di malafede; del pari,
viene garantita adeguata protezione e tutela ai soggetti segnalati o
comunque coinvolti da segnalazioni false o infondate.



• Mediante la piattaforma whistleblowing i soggetti interni o esterni legati
all’Ente da rapporti di lavoro o d’affari possono segnalare ai sensi del
d.lgs. n. 24/2023 condotte illecite di cui siano venuti a conoscenza nel
contesto lavorativo, ferma la possibilità di rivolgersi all’autorità giudiziaria
o contabile ed alle altre autorità competenti, secondo quanto previsto
dalla legge.

• Le segnalazioni, ancorché inviate in forma anonima in prima istanza,
potranno essere successivamente integrate con le generalità del
segnalante, al fine di acquisire eventuale tutela legale, oltre alla priorità
di gestione della segnalazione.

Istruzioni per le segnalazioni whistleblowing da parte del segnalante



• Le segnalazioni, nel rispetto della tutela della riservatezza dell’identità del
segnalante, potranno essere inviate ad altre istituzioni (autorità
giudiziaria, dipartimento della funzione pubblica, Corte dei Conti, ecc.).

• Successivamente all’invio, viene assegnato al segnalante un codice
riservato (codice identificativo unico), che lo stesso potrà inserire
nella piattaforma al fine di accedere nuovamente alla segnalazione
effettuata, così da essere aggiornato sul relativo esito ed eventualmente
dialogare con l’organismo incaricato alla gestione delle segnalazioni (è
opportuno memorizzare il codice e conservarlo in un luogo sicuro).



• Procedimento operativo da adottare per effettuare una nuova
segnalazione:

- accedere al link dedicato presente nel portale aziendale e cliccare
sull’opzione «INVIA UNA SEGNALAZIONE» (o altra opzione simile);

- procedere all’inserimento delle risposte alle domande, con particolare
attenzione ai campi obbligatori (solitamente contrassegnati con un
asterisco);

- avanzare allo step successivo;



• Una volta terminata la compilazione del questionario cliccare sulla voce
«INVIA» ed attendere che il portale elabori l’avvenuta trasmissione, fino
al ricevimento del codice univoco (il quale dovrà essere conservato).

• Per verificare lo stato di avanzamento della segnalazione e/o integrarla
mediante l’aggiunta di informazioni, occorre accedere alla segnalazione
tramite il portale aziendale, inserire il codice univoco ed effettuare
l’accesso. In tal modo, sarà anche possibile prendere visione delle
eventuali richieste o risposte inserite dal ricevente la segnalazione;
potranno altresì essere aggiunti file a corredo della segnalazione ovvero
commenti che verranno notificati al ricevente.



MOG

DUVRI/DVR

TCF

Risultanze degli audit e

delle verifiche 

Risk assesment, Gap analysis e self 
cleaning

Mappatura delle aree di rischio

Verifica della clientela (monitoraggio 
portale clienti e fornitori)

Coordinamento tra le varie figure professionali

Corretta veicolazione dei flussi informativi

Cultura della tax compliance

flussi informativi

Documenti

Attività

Comportamenti 
virtuosi



ii) Flussi informativi tra OdV, Collegio 
sindacale e società di revisione

Dott.ssa PATRIZIA PAPALUCA



• In ipotesi di segnalazione «interna»:

i. l’OdV, ricevuta la segnalazione, assicura che siano effettuate tutte le
opportune verifiche sui fatti che formano oggetto della comunicazione,
nel rispetto dei principi di obiettività, competenza e diligenza
professionale;

ii. nell’analisi della segnalazione, l’OdV ne mantiene riservato il contenuto
durante l’intera fase di gestione della stessa ed effettua ogni attività
ritenuta opportuna, inclusa l’audizione personale del segnalante o del
facilitatore e di eventuali altri soggetti che possano riferire sui fatti
segnalati.

Il ruolo dell’OdV nella procedura di segnalazione



• A seguito della ricezione della segnalazione, l’OdV provvede:

a) entro sette giorni dalla ricezione della stessa, al rilascio, ove possibile,
di un avviso di ricevimento;

b) ove possibile ed opportuno, a mantenere le interlocuzioni con la
persona segnalante, richiedendo (se necessario) integrazioni;

c) all’istruzione della segnalazione;

d) a fornire un riscontro alla segnalazione entro tre mesi dall’avviso di
ricevimento o, in mancanza di tale avviso, entro tre mesi dalla
scadenza del termine per l’invio dell’avviso di ricevimento.



• Ove la segnalazione non fosse indirizzata direttamente all’OdV, i
destinatari dovranno trasmettere senza indugio all’Organismo quanto
ricevuto, in originale, adottando modalità operative tali da assicurare
idonea riservatezza circa il contenuto della segnalazione, al fine di
tutelare l’efficacia degli accertamenti e l’onorabilità delle persone
interessate.

• All’OdV deve essere trasmessa anche l’eventuale documentazione di
corredo attinente ai fatti segnalati, così da consentire lo svolgimento
delle valutazioni di competenza.



• L’Organismo di Vigilanza cura l’archiviazione di tutta la
documentazione a supporto della segnalazione, al fine di garantire la
tracciabilità e la riservatezza delle segnalazioni.

• La documentazione inerente alla segnalazione verrà conservata per il
tempo strettamente necessario al trattamento della segnalazione e,
comunque, non oltre cinque anni a decorrere dalla data di comunicazione
dell’esito finale della procedura di segnalazione, nel rispetto degli obblighi
di riservatezza e del principio di limitazione di cui all’art. 5 del
Regolamento UE n. 2016/679 (c.d. «GDPR»).



• Qualora all’interno della segnalazione fossero presenti dati personali e
sensibili (ivi inclusi quelli relativi all’identità della persona segnalante o del
facilitatore), gli stessi verranno trattati nel rispetto delle norme per la
protezione dei dati personali e nel rispetto delle cautele prescritte dalla
normativa privacy ai sensi del GDPR e del d.lgs. n. 196/2003.



• L’OdV è tenuto a curare l’aggiornamento del Modello organizzativo tutte
le volte in cui ciò si riveli necessario, intendendosi tale compito:

i. come funzione di impulso nei confronti dell’organo gestorio (unico
competente all’approvazione del Modello organizzativo e alle sue
modifiche);

ii. come funzione di vigilanza sulle azioni di adeguamento e di sviluppo
del Modello, anche con riguardo al canale whistleblowing (cfr. art. 4
d.lgs. n. 24/2023).



• In sintesi, l’OdV è anzitutto chiamato alla sua funzione di impulso
finalisticamente orientata all’aggiornamento del Modello organizzativo,
anche in materia di whistleblowing.

• Le determinazioni dell’Organismo circa il canale di segnalazione,
unitamente al riscontro di eventuali criticità, sono contenute all’interno
della relazione trasmessa al Collegio sindacale.



• Dalla predisposizione dei canali di segnalazione interna nel Modello
discendono in capo all’OdV i seguenti compiti diretti e immediati:

- vigilare sulla tempestiva adozione dei canali di segnalazione interna e
sulla loro rispondenza al d.lgs. n. 24/2023, nonché sul conseguente
aggiornamento del Modello organizzativo;

- vigilare sull’avvenuta adozione delle procedure interne sul
whistleblowing;

- vigilare sulla formazione, informazione e diffusione di quanto
previsto nell’aggiornato Modello organizzativo e nelle procedure interne
sul whistleblowing (in particolare ex art. 5, lett. e) d.lgs. n. 24/2023);

La vigilanza da parte dell’OdV sul funzionamento e sull’osservanza
del Modello organizzativo



- vigilare sull’effettività e sull’accessibilità dei canali di segnalazione;

- vigilare sull’effettivo funzionamento e sull’osservanza di quanto
previsto nell’aggiornato Modello organizzativo e nelle procedure interne
sul whistleblowing (a titolo esemplificativo: compiere verifiche periodiche
a campione sul rispetto delle tempistiche previste in tema di avviso di
ricevimento e di riscontro, sull’eventuale applicazione del sistema
disciplinare, sulle misure adottate per garantire il rispetto degli obblighi di
riservatezza e dei divieti di ritorsione, ecc.).



• Quanto a un eventuale ruolo “attivo” dell’OdV rispetto alla gestione delle
segnalazioni interne, giova premettere che il legislatore non ha inteso
prevedere né la necessaria coincidenza tra OdV e gestore delle
segnalazioni whistleblowing, né la necessaria diversificazione delle due
figure.

• In linea di principio, pertanto, si afferma la piena autonomia
organizzativa di ciascun ente rispetto alla soluzione da adottare nella
scelta del gestore più appropriato nel contesto specifico.



• Ove si voglia attribuire all’OdV il ruolo di gestore o, comunque, un ruolo
attivo nella gestione delle segnalazioni, l’adeguato riparto di competenze
tra l’Organismo e le altre funzioni interne dovrà essere definito nelle
procedure interne in materia di whistleblowing.

• In ogni caso, l’OdV deve necessariamente ricevere dal gestore del canale
l’informazione immediata relativamente ad ogni segnalazione
avente rilevanza “231”, al fine di compiere le proprie valutazioni in
sede di vigilanza e di formulare osservazioni in caso di rilievo di anomalie,
nonché di seguire l’andamento della gestione di tali segnalazioni.



• Le azioni programmate e realizzate nonché tutte le attività effettivamente
svolte nel corso dell’anno dall’OdV dovranno essere illustrate nelle
verbalizzazioni delle sedute dell’Organismo e nelle relazioni periodiche
presentate dallo stesso agli Amministratori.

• Laddove l’OdV abbia notizia di una segnalazione avente portata rilevante,
dovrà darne prontamente avviso al Collegio sindacale e alla società di
revisione.



• L’OdV trasmette all’organo gestorio e al Collegio sindacale la propria
«Relazione annuale» sulle attività svolte nel corso dell’anno.

• In apposita sezione di tale relazione, l’OdV evidenzia di aver svolto le
attività di verifica circa il corretto funzionamento del canale
whistleblowing, eventualmente dando atto delle segnalazioni pervenute
tramite il predetto canale e relative a presunti comportamenti contrari al
Modello (e al Codice etico).

La relazione annuale dell’OdV



• A fronte delle segnalazioni, l’Organismo calendarizza apposite riunioni
preordinate a condurre le opportune valutazioni, all’esito delle quali le
segnalazioni vengono o meno ritenute riconducibili ad uno degli illeciti
previsti dal d.lgs. 231/01;

• nel ritenere che, se effettivi, i comportamenti segnalati costituirebbero
violazioni dei principi espressi nel Codice Etico (come detto, parte
integrante del Modello 231), l’Organismo si confronta con le funzioni
aziendali interessate, domandando alle stesse di effettuare adeguati
approfondimenti e di trasmettere una relazione a conclusione degli stessi.
Anche di tali vicende viene fatta puntale menzione nella relazione.



• In particolare, ai fini dell’espletamento delle proprie funzioni, all’OdV sono
demandati i seguenti compiti (dei quali viene dato atto nella relazione):

- vigilanza sul funzionamento del Modello 231 (sia con riguardo alla
riduzione del rischio di commissione del reati, sia con riferimento alla
capacità di far emergere eventuali comportamenti illeciti);

- vigilanza sulla sussistenza e persistenza nel tempo del requisiti di
efficienza ed efficacia del Modello;

- cura, sviluppo e promozione del costante aggiornamento del Modello,
formulando, ove necessario, all'organo gestorio le proposte per eventuali
aggiornamenti ed adeguamenti;

- accertamento in ordine al periodico aggiornamento del sistema di
identificazione, mappatura e classificazione delle attività sensibili;



- rilevazione degli eventuali scostamenti comportamentali che dovessero

emergere dall'analisi dei flussi informativi e dalle segnalazioni;

- segnalazione all'organo gestorio delle violazioni accertate del Modello che

possano comportare l'insorgere di una responsabilità in capo alla Società;

- cura dei rapporti e assicurare i flussi informativi di competenza verso il

C.d.A. nonché verso il Collegio sindacale;

- promozione e definizione delle iniziative per la diffusione della conoscenza

del Modello, la formazione del personale e la sensibilizzazione dello stesso

all’osservanza del principi contenuti nel MOG, con particolare attenzione

verso coloro che operano nelle aree di maggior rischio;



- predisposizione di un efficace sistema di comunicazione interna per
consentire la trasmissione di notizie rilevanti ai fini del decreto 231;

- predisposizione, nell'ambito del budget aziendale, di uno stanziamento
annuale (da sottoporre all'approvazione del C.d.A.) al fine di disporre di
risorse adeguate per svolgere i propri compiti;

- libero accesso presso ogni direzione e unità della Società al fine di
richiedere ed acquisire informazioni, documentazione e dati necessari per
lo svolgimento del compiti previsti dal decreto da tutto personale
dipendente e dirigente, nonché da collaboratori, consulenti, agenti e
rappresentanti esterni;

- verifica e valutazione circa il sistema disciplinare applicato.



• Per lo svolgimento di tali compiti, l’OdV gode di ampi poteri ispettivi e
di libero accesso ai documenti aziendali, potendosi altresì avvalere
del supporto e della cooperazione delle varie strutture aziendali che
possano essere interessate o comunque coinvolte nelle attività di
controllo.

• Nella relazione l’OdV illustra le attività svolte nel corso dell’anno (es.:
verifica circa il corretto funzionamento e l'adeguatezza del canali di
comunicazione, posta elettronica, intranet aziendale e sito istituzionale;
valutazione dei progetti di formazione), descrivendo altresì le attività
poste in essere nell’ambito dell’esecuzione del Piano di Audit, dando
atto delle specifiche risultanze dei singoli audit (ad es., in punto di salute
e sicurezza sul lavoro, gestione dei contratti con la P.A., monitoraggio
delle procedure, ecc.).



• Con precipuo riferimento al canale whistleblowing, nella propria relazione
annuale l’OdV valuta l’idoneità del canale di segnalazione come
strutturato dalla Società (descrivendone le peculiarità) nonché la

rispondenza dello stesso alla disciplina vigente.

• Da ultimo, viene data evidenza del numero di segnalazioni analizzate
dall’OdV nel periodo di riferimento della relazione, delle relative
modalità di effettuazione e delle caratteristiche di ciascuna (ad
es. se anonime, se adeguatamente circostanziate, se relative a
fattispecie rilevanti ai fini del d.lgs. 231/2001 ovvero se, all’esito delle
indagini, sono stati adottati provvedimenti disciplinari).



• A conclusione della relazione, l’OdV fornisce un proprio giudizio in ordine
all’idoneità del sistema di prevenzione in atto. In particolare, tale giudizio
può essere:

- positivo: nel senso della efficace e corretta applicazione del Modello di
Organizzazione, Gestione e Controllo adottato dalla Società,
eventualmente dando atto di eventuali margini di miglioramento (rispetto
alle quali l’ente dovrà attivare o pianificare misure di remediation a
conclusione delle verifiche svolte);

- negativo: inadeguatezza del Modello ovvero inefficace o non corretta
applicazione.



• In linea generale, nell’espletamento dei propri compiti di vigilanza (ex
art. 2403 c.c.) il Collegio sindacale vigila sull’osservanza della legge e
dell’atto costitutivo/statuto, sul rispetto dei principi di corretta
amministrazione, sull’adeguatezza e sul concreto funzionamento della
struttura organizzativa, del sistema di controllo interno e del sistema
amministrativo-contabile adottato dalla Società.

Il ruolo del Collegio sindacale



• Il punto 3.10 delle Norme di Comportamento del Collegio Sindacale di
società non quotate è dedicato alla “Vigilanza sull’istituzione di canale di
segnalazione (Whistleblowing)”.

• Allo stesso modo, le Norme di Comportamento del Collegio Sindacale di
società quotate trattano la materia del whistleblowing all’interno dei
Criteri Applicativi della Norma Q.3.2. “Vigilanza sull’osservanza della legge
e dello statuto”: ebbene, i controlli richiesti al Collegio sono i medesimi
previsti in ambito di società non quotate, con la specifica per cui i canali
di segnalazione devono essere progettati, realizzati e gestiti in modo
sicuro e tecnologicamente affidabile.



• In particolare, il Collegio verifica:

a) se la società rientri nell’ambito di applicazione del d.lgs. 24/2023 e sia
pertanto tenuta al rispetto dell’obbligo di attivazione del canale di
segnalazione interna;

b) laddove la società rientri fra i soggetti obbligati ad attivare gli appositi
canali di segnalazione interna, che la stessa vi abbia provveduto;

c) che il canale di segnalazione interna garantisca la riservatezza
dell’identità della persona segnalante;

d) che la gestione del canale di segnalazione sia affidata a persona o ufficio
interno oppure ad un soggetto esterno specificamente formato per la
gestione del canale medesimo.



• Il Collegio sindacale scambia informazioni con l’Organismo di Vigilanza
circa la necessità che il Modello organizzativo adottato dalla società
preveda canali di segnalazione interna e acquisisce le informazioni sul
funzionamento del canale dalla persona o dall’ufficio interno dedicato
ovvero dal soggetto autonomo esterno individuato dalla società.

• In sintesi: il Collegio sindacale è tenuto a verificare che la
società si sia opportunamente attivata strutturando un canale
deputato alla segnalazione, evidenziando all’organo
amministrativo eventuali mancanze.



• I flussi informativi tra Collegio sindacale e OdV costituiscono un

elemento fondamentale ai fini della prevenzione dei reati, atteso che un
completo e tempestivo scambio di notizie e informazioni consente di
migliorare il funzionamento del sistema di controllo interno.

• In particolare, si ravvisa la necessità di armonizzare il patrimonio
informativo in possesso di ciascun organo, attraverso la condivisione di
quelle notizie e di quegli accadimenti di interesse che non siano
immediatamente e/o contemporaneamente fruibili da entrambi (esigenza
di “simmetria informativa“).

L’importanza dei flussi informativi tra Collegio sindacale e OdV



• La predetta esigenza risulta ancor più evidente considerando che il
Collegio sindacale risulta destinatario di una serie di flussi informativi
normativamente previsti, partecipa alle riunioni dell’organo gestorio e
accede alla relativa documentazione.

• La portata di tali flussi differisce rispetto a quella che coinvolge l’OdV, il
quale non necessariamente si ritrova ad avere a disposizione le medesime
informazioni, atteso che lo stesso è destinatario dei flussi informativi
previsti dal Modello 231 (in ragione dei quali, peraltro, potrebbe venire a
conoscenza di fatti, eventi o circostanze non ancora note al Collegio).



• Invero, il Modello organizzativo assume una duplice rilevanza in tal senso,
dal momento che lo stesso, da un lato, costituisce il principale oggetto
dell’attività di vigilanza dell’OdV, ma, dall’altro, rientra altresì nel più
ampio perimetro dell’attività di controllo del Collegio sindacale
(tenuto, tra l’altro, a vigilare circa l’adeguatezza dell’assetto organizzativo
e sul rispetto della normativa di legge).

• Si aggiunga, peraltro, che il mancato coordinamento tra i due soggetti
comporta il rischio che talune informazioni rilevanti non vengano
adeguatamente attenzionate nonché una possibile duplicazione dei
compiti (di indagine, accertamento e/o valutazione).



• Ad esempio, in ipotesi di segnalazione ricevuta dall’OdV
avente a oggetto una violazione del Modello o di
una procedura interna (rispetto alla quale sia
necessario effettuare una serie di indagini e
valutazioni), è opportuno che l’OdV informi
tempestivamente il Collegio sindacale sia della
ricezione della segnalazione, sia dell’avvio di indagini
(aggiornandolo periodicamente sullo stato del
procedimento).



• È, inoltre, auspicabile la calendarizzazione (con cadenza almeno annuale)
di riunioni congiunte tra OdV e Collegio sindacale, preordinate a
coordinare le rispettive attività e all’aggiornamento circa le tematiche di
maggior interesse. Nel corso di tali incontri i due soggetti possono
procedere alla reciproca trasmissione della documentazione rilevante.

• Ovviamente, il Collegio e l’OdV possono procedere in qualsiasi
momento ad uno scambio di documenti e/o informazioni, essendo a tal
fine necessario che gli stessi dispongano di canali comunicativi efficaci.



• Si aggiunga che con l’introduzione del d.lgs. n. 14/2019 (“Codice della
Crisi d’impresa e dell’Insolvenza”), al fine di favorire un approccio
preventivo e proattivo da parte dell’impresa, è stato previsto che
l’imprenditore debba elaborare e adottare un assetto adeguato, il cui
esame in punto di effettiva applicazione è demandato all’OdV.

• A questo riguardo, atteso che le “Norme di comportamento del collegio
sindacale di società non quotate” (come aggiornate a gennaio 2021)
eleggono il Collegio sindacale ad interlocutore privilegiato dell’OdV, si
profila la necessità di strutturare efficaci flussi informativi anche sotto
questo profilo.



• A ben vedere, dunque, il modello organizzativo può
definirsi integrato nel sistema di controllo interno, rispetto al quale il
Collegio sindacale valuta l’adeguatezza e il funzionamento degli assetti in
concreto adottati, anche in ragione della nuova disciplina sulla crisi di
impresa e gli obblighi introdotti dal novellato art. 2086 c.c. (il quale, oggi,
prevede l’obbligo per l'imprenditore di istituire un assetto organizzativo,
amministrativo e contabile “adeguato alla natura e alle dimensioni
dell'impresa, anche in funzione della rilevazione tempestiva della crisi
dell'impresa e della perdita della continuità aziendale”).



• L’adozione dei Modelli organizzativi costituisce una precisa scelta di
governance: la decisione di identificare il rischio-reato e gestirlo, al fine
di ridurre la possibilità che il relativo evento si verifichi, rientra in una
politica che deve necessariamente essere definita dai vertici
amministrativi dell’ente nel rispetto delle norme che impongono la cura e
la vigilanza dell’assetto organizzativo, amministrativo e contabile.

• Un crescente orientamento giurisprudenziale tende ad affermare la
responsabilità civile degli amministratori per omessa adozione del
modello, ravvisandone i presupposti nell’inerzia degli stessi a fronte di
uno specifico dovere di attivazione del MOG.

Questioni aperte: responsabilità degli Amministrazioni per mancata
adozione del MOG



• Se, da un lato, non pare possibile rinvenire nel corpus normativo un vero
e proprio obbligo giuridico di adozione del modello organizzativo,
dall’altro non si può negare che l’inadempimento dell’obbligo di vigilare
sul generale andamento della gestione comporti una precisa
responsabilità in capo agli amministratori.

• La scelta di compliance al d.lgs. 231/2001 rientra così nel più ampio
dovere di organizzare in modo adeguato l’impresa gestita, sicché
l’amministratore risponderà non già per non aver adottato il modello 231,
bensì per aver omesso di valutare l’opportunità di istituire presidi
aziendali per la prevenzione dei reati contemplati dal decreto.



• Con la sentenza n. 1774 del 13 febbraio 2008, il Tribunale di Milano
ha ritenuto sussistente una responsabilità per mala gestio in capo al
Presidente del C.d.A e all’Amministratore Delegato di una s.r.l. per non
aver adottato un modello organizzativo 231 (nel caso di specie, la società
aveva subito un procedimento ex d.lgs. 231/2001 a cui aveva fatto
seguito un provvedimento di condanna al pagamento di una sanzione
pecuniaria).

• In questi termini, gli amministratori sembrerebbero esposti all’esercizio
dell’azione di responsabilità da parte della società per i danni alla stessa
provocati a causa dell’applicazione delle sanzioni di cui al decreto 231, le
quali, oltre a ledere gli interessi economici della società, pregiudicano
altresì quelli di tutti i soci.



• In questo scenario, l’art. 375 del citato Codice della Crisi d’Impresa e
dell’Insolvenza ha introdotto importanti novità in materia di gestione
dell’impresa, apportando alcune modifiche all’art. 2086 c.c. ed
introducendo una serie di doveri a cui gli amministratori devono attenersi.

• Come anticipato, è stato previsto che l’imprenditore che operi in forma
societaria o collettiva ha il dovere di istituire un assetto
organizzativo, amministrativo e contabile adeguato alla natura e
alle dimensioni dell’impresa, anche in funzione della rilevazione
tempestiva della crisi della stessa e della perdita della continuità
aziendale, nonché il dovere di attivarsi senza indugio per l’adozione e
l’attuazione di uno degli strumenti previsti dall’ordinamento per il
superamento della crisi e il recupero della continuità aziendale.



• Ebbene, i nuovi doveri individuati dal Codice della Crisi incidono sulla
gestione d’impresa affidata agli amministratori e, quindi, anche
sull’applicazione delle norme afferenti alla responsabilità degli
amministratori.

• Pertanto, laddove gli amministratori non abbiano istituito un adeguato
assetto organizzativo e non abbiano rilevato tempestivamente la
situazione di crisi e la perdita di continuità aziendale, gli stessi sono
soggetti all’azione di responsabilità ex art. 2393 c.c.



• Si aggiunga, peraltro, che il Tribunale di Milano (con sentenza n. 2769
del 18 ottobre 2019) ha aperto alla possibilità di avvalersi dello
strumento della denuncia ex art. 2409 c.c. laddove sia dimostrata la
mancata adozione di un adeguato assetto organizzativo, amministrativo e
contabile da parte dell’organo gestorio.

• Inoltre, nella parte motiva della sentenza si legge che l’amministratore è
individuato quale responsabile per gravi irregolarità anche qualora non
abbia tempestivamente adottato concrete misure in risposta alla
situazione di crisi e alla perdita di continuità aziendale.
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