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WHISTLEBLOWING
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INTERVISTA

a L. n. 179/2017 ha introdotto nel nostro ordinamento una pili puntuale

tutela del lavoratore del settore pubblico che provveda a segnalare

illeciti (art. 54bis D. Lgs. n. 165/2001). Lintento & quello di assicurare una
migliore tutela dal rischio di azioni ritorsive e/o discriminatorie, nei casi di
segnalazioni di comportamenti idonei a compromettere il buon andamento
della pubblica amministrazione. La legge & intervenuta anche nell’ambito del
rapporto di lavoro privato. E questa & la pill rilevante novita, soprattutto in
termini di organizzazione e di gestione del rapporto di lavoro, al di 13 delle
prescrizioni in materia responsabilita amministrativa delle persone giuridiche
(D.Lgs. n. 231/2001). L'azienda, infatti, dovra assicurare uno o piit canali specifici
di segnalazione degli illeciti o di violazione dei modelli di organizzazione,
gestione e controllo ex 231, assicurando all’autore della segnalazione anonimato
e riservatezza ma, soprattutto, dovra precostituire un valido sistema di gestione
al fine di evitare che provvedimenti quali azioni disciplinari, trasferimenti,
mutamento di mansioni o licenziamenti, possano essere considerati nulli perché
rivolti, inconsapevolmente, nei confronti dell’autore di una segnalazione e in
quanto tali, ritorsivi o discriminatori nel quadro della nuova disciplina.

Ed & proprio questa la parte pil significativa della novella. L'obbligo di imple-
mentare le procedure interne di controllo (art. 6 D.Lgs. n. 231/2001) diviene infatti
strumento e occasione per una diversa e pill complessa modalita di gestione del
rapporto di lavoro. Da un lato, infatti, si dovranno prevedere specifici canali di
segnalazione degli illeciti. Ma tale adempimento non & detto che debba essere
circoscritto unicamente agli illeciti previsti dal D.Lgs. n. 231/2001 e alle sue finalit3,
in quanto potrebbe ricomprendere tutta una serie di altre ipotesi di condotte che
I'azienda considera rilevanti e idonee a compromettere il buon funzionamento
della propria organizzazione. Dall’altro le societd potranno definire i comporta-
menti illeciti ed abnormi dei segnalanti (mala fede, colpa grave, violazione dei do-
veri di riservatezza) che potranno essere sanzionati disciplinarmente anche con
il licenziamento. E’ questo un punto di fondamentale importanza per il corretto
bilanciamento degli interessi in gioco.

Allo stesso tempo, poiché la legge introduce un’inversione dell’onere probatorio
in capo al datore di lavoro in caso di controversie scaturenti dei provvedimenti
adottati nei confronti del lavoratore che abbia segnalato illeciti (procedimenti
disciplinari, licenziamenti, trasferimenti, mutamento di mansioni) perché consi-
derati ritorsivi o discriminatori, diviene oggi ancora pitl rilevante - anche al di Ia
della 231 - costruire dei regolamenti e delle policy interne che siano anche chiaro
punto di riferimento nella gestione di situazioni limite, proprio perché la tutela
dell’anonimato del whistleblower che abbia agito senza dolo o colpa grave diverra
il parametro attraverso il quale verra “valutato” anche dal Giudice I'atto organiz-
zativo posto in essere dal datore di lavoro. Solo la chiara definizione di una serie
di regole interne, opportunamente tracciabili e verificabili in caso di contenzioso
(quali ad esempio la segnalazione preventiva all’lODV dei nominativi dei soggetti
da licenziare per un opportuno confronto con i nominativi degli eventuali segna-
lanti) assicurera da un lato la corretta applicazione della nuova legge e allo stesso
tempo la possibilita per il datore di lavoro di poter tranquillamente porre in essere
atti organizzativi o di gestione del rapporto di lavoro che non possano essere in-
validati perché in ipotesi coinvolgenti I'autore di una segnalazione.




