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Cobice DiscipLINARE DI MATICMIND

1. PREMESSA

Il presente Codice Disciplinare ha l'obiettivo di riassumere i principali comportamenti vietati (le
cd. infrazioni), costituenti ab origine inadempimento contrattuale, oltre agli altri previsti dalle
fonti normative di cui all’articolo 2 che segue, passibili di specifiche sanzioni, anch’esse qui
compiutamente delineate in corrispondenza di ciascuna potenziale infrazione.

In particolare, il presente documento raccoglie alcune delle principali regole provenienti da
fonti normative diverse al fine di agevolarne la conoscenza, la consultazione e la comprensione
a tutti i destinatari.

Le sanzioni disciplinari, elencate nel presente Codice Disciplinare, sono previste ed applicate
nel rispetto dell'art. 7 della Legge 30 maggio 1970, n. 300 (“Statuto dei Lavoratori”) e del
Titolo VII del Contratto Collettivo Nazionale per Lavoratrici e Lavoratori addetti all'Industria
Metalmeccanica Privata e alla Installazione di Impianti (il "CCNL"), che integrano a tutti gli
effetti questo documento.

2. LE FONTI NORMATIVE DI RIFERIMENTO

Le fonti normative da cui trae origine la disciplina del rapporto di lavoro dipendente della
Societa e che contengono gli obblighi che il dipendente & tenuto a rispettare sono:

- il Codice Civile (ed in particolare, gli articoli 2104, 2105 e 2106);
- la Legge 300 del 1970 (Statuto dei Diritti dei Lavoratori);

- il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro per le lavoratrici e i lavoratori addetti
all'industria metalmeccanica privata e alla installazione di impianti (di seguito, il *"CCNL");

- il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro per i Dirigenti Industria (di seguito, il "CCNL
Dirigenti”);

- le altre norme regolamentari, quali disciplinari interni, protocolli, Codice Etico e Modello di
Gestione e Organizzazione, adottate legittimamente dalla Societa.

Per quanto riguarda in particolare queste ultime, esse, oltre a non essere in contrasto con le
norme di legge, non contengono modificazioni o limitazioni dei diritti derivanti dal CCNL e/o dal
Contratto di Lavoro, ma integrano, per quanto non previsto e limitatamente alle fattispecie
contemplate, i primi.

3. AMBITO DI APPLICAZIONE

Il Codice Disciplinare & conforme a quanto previsto ne CCNL applicabile ai Dipendenti della
Societa di cui, di seguito, si allega testualmente un estratto (Allegato 1).

Inoltre, nel pieno rispetto delle disposizioni del CCNL di cui sopra e della normativa vigente, le
sanzioni previste dal presente documento si applicano in caso di violazione degli obblighi
contenuti nelle fonti normative di cui all’articolo 2 che precede ivi incluso il Codice Etico (di cui
si allega testualmente un estratto, Allegato 2), le norme comportamentali e procedurali, i
protocolli ed in generale le regole di cui al Modello di Gestione e Organizzazione ex D.Lgs.
231/2001, adottato dalla Societa (di seguito “Modello”).

Con il presente Codice Disciplinare, la Societa pertanto intende predisporre un adeguato
sistema sanzionatorio volto a punire ogni condotta che, per il suo essere contraria agli obblighi
contenuti nel presente documento e nelle fonti normative di cui all’articolo 2 che precede,
costituisce un illecito disciplinare.



4. ILLECITI DISCIPLINARI E CRITERI SANZIONATORI

La locuzione ‘illecito disciplinare” qualifica ogni comportamento, tenuto dai lavoratori
dipendenti di Maticmind, in contrasto con le regole o i principi ispiratori del Modello e del
Codice Etico.

Ciascuna condotta che configura l'illecito disciplinare, comporta l'irrogazione di una sanzione, la
cui tipologia ed entita variano conformemente alla gravita della manchevolezza ed in base ai
seguenti criteri:

¢ intenzionalita della condotta (dolo oppure colpa per negligenza, imprudenza ed imperizia);
e posizione rivestita allinterno dell’azienda e mansioni svolte;
e rilevanza degli obblighi violati;

e gravita oggettiva del fatto costituente infrazione e conseguente danno derivante alla
Societa, effettivo o potenziale, anche in relazione all’applicazione delle sanzioni di cui al
D.Lgs. n. 231/01 e successive modifiche o integrazioni;

e reiterazione o meno del medesimo comportamento;

e sussistenza di circostanze aggravanti o attenuanti, in funzione anche di eventuali precedenti
disciplinari;
e condivisione di responsabilita con altri lavoratori.

Qualora con un solo atto siano state commesse pilu infrazioni, a fronte delle quali siano
irrogabili sanzioni diverse, si applica quella piu grave.

Le contestazioni mosse e le sanzioni comminate devono essere formalizzate per iscritto.
Al lavoratore deve essere concesso un termine di almeno 5 giorni per repliche o difese scritte.

L'Organismo di Vigilanza vigila affinché le misure siano applicate regolarmente ed
efficacemente.

5. MISURE NEI CONFRONTI DEI LAVORATORI SUBORDINATI, QUADRI ED IMPIEGATI,
NON DIRIGENTI

Ai sensi del disposto degli articoli 5 e 7 del D.Lgs. 231/2001, nel rispetto del dettato della L. 20
maggio 1970 n. 300 (c.d. Statuto dei Lavoratori) ed, in particolare, della procedura prescritta
dall’art. 7, le sanzioni previste nella presente sezione si irrogano agli appartenenti alle
categorie di quadri ed impiegati alle dipendenze della Societa, che pongano in essere illeciti
disciplinari derivanti dalle inosservanze, mancanze, violazioni di cui all’art. 42 del Codice Etico
aziendale (cfr. Allegato 2 al presente documento).

Analogamente, le sanzioni irrogabili nei riguardi di detti lavoratori rientrano tra quelle previste
dall’art. 42 del Codice Etico aziendale (cfr. Allegato 2 al presente documento), nel rispetto delle
procedure previste dall’art. 7 L. 20 maggio 1970, n. 300 e dalle eventuali normative speciali
applicabili.

In relazione a quanto sopra, il Codice intende fare riferimento e rinvia, sul punto, alle categorie
di fatti sanzionabili previste dal Codice di disciplina esistente, rappresentato dalle disposizioni
contrattuali contenute nel CCNL di categoria applicato al singolo rapporto (cfr. Allegato 1 al
presente documento) e proporzionate alla gravita dell’infrazione, determinata secondo i criteri
di cui al cap. 4 del presente documento.



6. MISURE NEI CONFRONTI DEI DIRIGENTI

In caso di violazione da parte di dipendenti appartenenti alla categoria dei dirigenti delle
procedure interne previste dal presente Modello, o di adozione, di condotte non conformi alle
prescrizioni contenute nel Modello stesso, si fara applicazione, nel rispetto dell’art. 7 dello
Statuto dei lavoratori, delle misure piu idonee in conformita a quanto previsto dai Contratti
Collettivi Nazionali di riferimento e le sanzioni previste per il personale dipendente.

Nella determinazione delle sanzioni si terra conto del livello di responsabilita ed autonomia
riconosciuta al dirigente, all’eventuale recidiva, all’elemento soggettivo nonché alla oggettiva
gravita del medesimo, in relazione al rischio a cui la societa puo ritenersi esposta, ai sensi e
per gli effetti del D. Lgs. 231/2001.

7. MISURE NEI CONFRONTI DEI VERTICI AZIENDALI

In caso di violazione da parte dei vertici aziendali di cui all'art. 44 del Codice Etico aziendale
(cfr. Allegato 2 al presente documento) spettera all’Assemblea dei Soci, sentito il Collegio
Sindacale, decidere, nella adunanza appositamente convocata, i provvedimenti da adottare
sulla base di quanto definito nel medesimo art. 44 del Codice Etico aziendale.

Le eventuali contestazioni di reati agli Amministratori, rilevanti ai sensi del D.Lgs. 231/2001,
da parte dell’Autorita Giudiziaria, non comportano |'automatica applicazione delle sanzioni
disciplinari previste, essendo la valutazione rimessa all’Assemblea dei Soci.

8. MISURE NEI NEI CONFRONTI DI COLLABORATORI E CONSULENTI

Ogni comportamento posto in essere da collaboratori e consulenti, nell’accezione di cui all'art.
45 del Codice Etico aziendale, in contrasto con le linee di condotta indicate nel Modello, e tale
da comportare il rischio di commissione di una reato sanzionato dal Decreto legislativo, potra
determinare, secondo quanto previsto dalle specifiche contrattuali inserite nelle lettere
d’incarico, la risoluzione del rapporto contrattuale, fatta salve I|’eventuale richiesta di
risarcimento qualora da tale comportamento derivino danni concreti alla societa, come nel caso
di applicazione da parte del giudice delle misure previste dal citato Decreto Legislativo.

Per un dettaglio delle violazioni imputabili a tali soggetti e delle relative sanzioni si rimanda
all'art. 45 del Codice Etico aziendale (cfr. Allegato 2 al presente documento).



Allegato 1: Estratto del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro 20 gennaio 2008 per le
lavoratrici e i lavoratori addetti all’'industria metalmeccanica privata e alla installazione di
impianti

[...]
Titolo VII - Rapporti in azienda
Art. 1. - Rapporti in azienda

Nell'ambito del rapporto di lavoro, il lavoratore dipende dai rispettivi superiori, come previsto
dall’organizzazione aziendale.

I rapporti tra i lavoratori, a tutti i livelli di responsabilita nell’'organizzazione aziendale, saranno
improntati a reciproca correttezza ed educazione.

In armonia con la dignita del lavoratore i superiori impronteranno i rapporti con i dipendenti a
sensi di collaborazione ed urbanita.

Verranno evitati comportamenti importuni, offensivi ed insistenti deliberatamente riferiti alla
condizione sessuale che abbiano la conseguenza di determinare una situazione di rilevante
disagio della persona cui essi sono rivolti, anche al fine di subordinare all’accettazione o al
rifiuto di tali comportamenti, la modifica delle sue condizioni di lavoro.

Al fine di prevenire i suddetti comportamenti, le aziende adotteranno le iniziative proposte
dalla Commissione nazionale per le pari opportunita ai sensi della lett. ), punto 5.1. dell’art.
5, Sezione prima.

L'azienda avra cura di mettere il lavoratore in condizioni di evitare possibili equivoci circa le
persone alle quali, oltre che al superiore diretto, egli & tenuto a rivolgersi in caso di necessita e
delle quali & tenuto ad osservare le disposizioni.

L’azienda deve inoltre comunicare ai lavoratori interessati i nominativi e le mansioni specifiche
del personale addetto alla vigilanza dell’attivita lavorativa.

Il lavoratore deve osservare |'orario di lavoro e adempiere alle formalita prescritte dall’azienda
per il controllo delle presenze, con espresso divieto di fare variazioni o cancellature sulla
scheda, di ritirare quella di un altro lavoratore o di tentare in qualsiasi modo di alterare le
indicazioni dell’orologio controllo, nonché di compiere volontariamente movimenti irregolari
delle medaglie.

Il lavoratore che non avra fatto il regolare movimento della scheda o della medaglia sara
considerato ritardatario e quando non possa far constatare in modo sicuro la sua presenza nel
luogo di lavoro sara considerato assente.

Egli inoltre deve svolgere le mansioni affidategli con la dovuta diligenza, osservare le
disposizioni del presente Contratto, nonché quelle impartite dai superiori, avere cura dei locali
e di tutto quanto € a lui affidato (mobili, attrezzi, macchinari, utensili, strumenti, ecc.),
rispondendo delle perdite, degli eventuali danni che siano imputabili a sua colpa o negligenza,
nonché delle arbitrarie modifiche da Iui apportate agli oggetti in questione.

La valutazione dell’eventuale danno deve essere fatta obiettivamente e 'ammontare del danno
deve essere preventivamente contestato al lavoratore. L'ammontare delle perdite e dei danni
di cui al comma precedente potra essere trattenuto ratealmente sulla retribuzione con quote
non superiori al 10 per cento della retribuzione stessa. In caso di risoluzione del rapporto di
lavoro, la trattenuta verra effettuata sull’ammontare di quanto spettante al lavoratore, fatte
salve le disposizioni e i limiti di legge. Egli deve conservare assoluta segretezza sugli interessi
dell’azienda; inoltre non dovra trarre profitto, con danno dellimprenditore, da quanto forma
oggetto delle sue mansioni nell’azienda, né svolgere attivita contraria agli interessi della
produzione aziendale, né abusare, dopo risolto il rapporto di lavoro ed in forma di concorrenza
sleale, delle notizie attinte durante il servizio.



Eventuali patti di limitazione dell’attivita professionale del lavoratore per il tempo successivo
alla risoluzione del rapporto sono regolati a norma dell’art. 2125 del Codice civile.

Le infrazioni a tali disposizioni come previsto nei successivi artt. 8, 9, 10 daranno luogo a
provvedimenti disciplinari che potranno giungere fino al licenziamento per mancanze ai sensi
dell’art. 10.

Art. 2. - Commissione paritetica nazionale di studio sull’utilizzo dei sistemi
informatici aziendali e tutela della privacy

Le parti stipulanti convengono di costituire un Gruppo di lavoro paritetico con il compito di
studiare le problematiche sollevate dall’introduzione e dall’uso di tecnologie informatiche con
riferimento a quanto previsto dall’art. 4, legge n. 300 del 1970 e piu in generale al rispetto
della privacy dei lavoratori.

Art. 3. - Divieti

Il lavoratore non potra prestare la propria opera presso aziende diverse da quella in cui &
regolarmente assunto, salvo il caso di sospensione dal lavoro senza trattamento economico.

Non sono consentite in azienda le collette, le raccolte di firme e la vendita di biglietti e di
oggetti, oltre i limiti previsti dalla legge n. 300 del 20 maggio 1970 e dal successivo articolo 4.

Art. 4. - Vendita di libri e riviste

Negli stabilimenti con oltre 100 dipendenti la Rappresentanza sindacale unitaria potra
effettuare la diffusione anche attraverso vendita, rivolta esclusivamente ai dipendenti, di libri e
riviste la cui edizione sia stata debitamente autorizzata nelle forme di legge.

Le operazioni relative saranno svolte direttamente dai componenti della Rappresentanza
sindacale unitaria sotto la propria esclusiva responsabilita anche in ordine al contenuto delle
pubblicazioni e si effettueranno, fuori dell’'orario di lavoro, nel locale della Rappresentanza
sindacale unitaria e/o, nei giorni preventivamente concordati con la Direzione, in altro locale di
ritrovo o di riunione messo a disposizione dall’azienda.

Dalle forme di pagamento dei libri e riviste € esclusa ogni trattenuta anche rateale sulla
retribuzione.

Art. 5. - Visite di inventario e di controllo

Il lavoratore non puo rifiutare la visita di inventario degli oggetti, strumenti o utensili
affidatigli.

Le visite personali di controllo sul lavoratore potranno essere effettuate ai sensi dell’art. 6 della
legge n. 300 del 20 maggio 1970.

Art. 6. - Norme speciali

Oltre che al presente Contratto di lavoro i lavoratori devono uniformarsi, nell'ambito del
rapporto di lavoro, a tutte le altre norme che potranno essere stabilite dalla Direzione purché
tali norme non contengano modificazioni o limitazioni dei diritti derivanti al lavoratore dal
presente Contratto e dagli altri accordi vigenti.

Le norme in ogni caso dovranno essere portate a conoscenza del lavoratore.
Art. 7. - Reclami e controversie

Ferme restando le possibilita di accordo diretto tra le parti interessate per eventuali reclami
nell’applicazione del presente Contratto, le controversie individuali e collettive tra azienda e
lavoratori saranno risolte possibilmente in prima istanza tra la Direzione e la Rappresentanza
sindacale unitaria e, in difetto di accordo, dalle rispettive competenti Organizzazioni sindacali.

Le controversie collettive sull’applicazione del presente Contratto saranno esaminate dalle
competenti Organizzazioni sindacali territoriali aderenti rispettivamente alle Associazioni
sindacali congiuntamente stipulanti ed alla Federmeccanica o all’Assistal - per i suoi associati -



e, in caso di mancato accordo, a livello nazionale dalle Associazioni sindacali congiuntamente
stipulanti e dalla Federmeccanica o - per i suoi associati - dall’Assistal.

Art. 8. - Provvedimenti disciplinari

L'inosservanza, da parte del lavoratore, delle disposizioni contenute nel presente Contratto puo
dar luogo, secondo la gravita della infrazione, all’applicazione dei seguenti provvedimenti:

a) richiamo verbale;

b) ammonizione scritta;

¢) multa non superiore a tre ore di retribuzione oraria calcolata sul minimo tabellare;
d) sospensione dal lavoro e dalla retribuzione fino ad un massimo di tre giorni;

e) licenziamento per mancanze ai sensi dell’art. 10.

Il datore di lavoro non potra adottare alcun provvedimento disciplinare nei confronti del
lavoratore senza avergli preventivamente contestato |'addebito e senza averlo sentito a sua
difesa.

Salvo che per il richiamo verbale, la contestazione dovra essere effettuata per iscritto ed i
provvedimenti disciplinari non potranno essere comminati prima che siano trascorsi 5 giorni,
nel corso dei quali il lavoratore potra presentare le sue giustificazioni.

Se il provvedimento non verra comminato entro i 6 giorni successivi a tali giustificazioni,
queste si riterranno accolte.

Il lavoratore potra presentare le proprie giustificazioni anche verbalmente, con |'eventuale
assistenza di un rappresentante dell’Associazione sindacale cui aderisce, ovvero, di un
componente la Rappresentanza sindacale unitaria.

La comminazione del provvedimento dovra essere motivata e comunicata per iscritto.

I provvedimenti disciplinari di cui sopra alle lettere b), c) e d) potranno essere impugnati dal
lavoratore in sede sindacale, secondo le norme contrattuali relative alle vertenze.

Il licenziamento per mancanze di cui ai punti A) e B) dell’art. 10 potra essere impugnato
secondo le procedure previste dall’art. 7 della legge n. 604 del 15 luglio 1966 confermate
dall’art. 18 della legge n. 300 del 20 maggio 1970.

Non si terra conto a nessun effetto dei provvedimenti disciplinari decorsi due anni dalla loro
comminazione.

Art. 9. - Ammonizioni scritte, multe e sospensioni
Incorre nei provvedimenti di ammonizione scritta, multa o sospensione il lavoratore che:

a) non si presenti al lavoro o abbandoni il proprio posto di lavoro senza giustificato motivo
oppure non giustifichi I'assenza entro il giorno successivo a quello dell'inizio dell’assenza stessa
salvo il caso di impedimento giustificato;

b) senza giustificato motivo ritardi l'inizio del lavoro o lo sospenda o ne anticipi la cessazione;
c) compia lieve insubordinazione nei confronti dei superiori;
d) esegua negligentemente o con voluta lentezza il lavoro affidatogli;

e) per disattenzione o negligenza guasti il materiale dello stabilimento o il materiale in
lavorazione;

f) venga trovato in stato di manifesta ubriachezza, durante I'orario di lavoro;
g) fuori dell’azienda compia, per conto terzi, lavoro di pertinenza dell’azienda stessa;

h) contravvenga al divieto di fumare, laddove questo esista e sia indicato con apposito cartello;



i) esegua entro l'officina dell’azienda lavori di lieve entita per conto proprio o di terzi, fuori
dell’‘orario di lavoro e senza sottrazione di materiale dell’azienda, con uso di attrezzature
dell’azienda stessa;

) in altro modo trasgredisca l|'osservanza del presente Contratto o commetta qualsiasi
mancanza che porti pregiudizio alla disciplina, alla morale, all’igiene ed alla sicurezza dello
stabilimento.

L'ammonizione verra applicata per le mancanze di minor rilievo; la multa e la sospensione per
quelle di maggior rilievo.

L'importo delle multe che non costituiscono risarcimento di danni € devoluto alle esistenti
istituzioni assistenziali e previdenziali di carattere aziendale o, in mancanza di queste, alla
Cassa mutua malattia.

Art. 10. - Licenziamenti per mancanze
A) Licenziamento con preavviso

In tale provvedimento incorre il lavoratore che commetta infrazioni alla disciplina ed alla
diligenza del lavoro che, pur essendo di maggior rilievo di quelle contemplate nell’art. 9, non
siano cosi gravi da rendere applicabile la sanzione di cui alla lettera B).

A titolo indicativo rientrano nelle infrazioni di cui sopra:
a) insubordinazione ai superiori;

b) sensibile danneggiamento colposo al materiale dello stabilimento o al materiale di
lavorazione;

c) esecuzione senza permesso di lavori nell’azienda per conto proprio o di terzi, di lieve entita
senza impiego di materiale dell’azienda;

d) rissa nello stabilimento fuori dei reparti di lavorazione;

e) abbandono del posto di lavoro da parte del personale a cui siano specificatamente affidate
mansioni di sorveglianza, custodia, controllo, fuori dei casi previsti al punto e) della seguente
lettera B);

f) assenze ingiustificate prolungate oltre 4 giorni consecutivi o assenze ripetute per tre volte in
un anno nel giorno seguente alle festivita o alle ferie;

g) condanna ad una pena detentiva comminata al lavoratore, con sentenza passata in
giudicato, per azione commessa non in connessione con lo svolgimento del rapporto di lavoro,
che leda la figura morale del lavoratore;

h) recidiva in qualunque delle mancanze contemplate nell’art. 9, quando siano stati comminati
due provvedimenti di sospensione di cui all’art. 9, salvo quanto disposto dall’'ultimo comma
dell’art. 8.

B) Licenziamento senza preavviso

In tale provvedimento incorre il lavoratore che provochi all’'azienda grave nocumento morale o
materiale o che compia, in connessione con lo svolgimento del rapporto di lavoro, azioni che
costituiscono delitto a termine di legge.

A titolo indicativo rientrano nelle infrazioni di cui sopra:

a) grave insubordinazione ai superiori;

b) furto nell’azienda;

c) trafugamento di schizzi o di disegni di macchine e di utensili o di altri oggetti, o documenti
dell’azienda;

d) danneggiamento volontario al materiale dell’azienda o al materiale di lavorazione;

e) abbandono del posto di lavoro da cui possa derivare pregiudizio alla incolumita delle
persone od alla sicurezza degli impianti o comunque compimento di azioni che implichino gli
stessi pregiudizi;



f) fumare dove cid puod provocare pregiudizio all'incolumita delle persone od alla sicurezza degli
impianti;

g) esecuzione senza permesso di lavori nell’azienda per conto proprio o di terzi, di non lieve
entita e/o con l'impiego di materiale dell’azienda;

h) rissa nell’interno dei reparti di lavorazione.

Art. 11. - Sospensione cautelare non disciplinare

In caso di licenziamento per mancanze di cui al punto B) dell’art. 10 (senza preavviso),
I'azienda potra disporre la sospensione cautelare non disciplinare del lavoratore con effetto
immediato, per un periodo massimo di 6 giorni.

Il datore di lavoro comunichera per iscritto al lavoratore i fatti rilevanti ai fini del
provvedimento e ne esaminera le eventuali deduzioni contrarie. Ove il licenziamento venga
applicato, esso avra effetto dal momento della disposta sospensione.

[...]



Allegato 2: Estratto del Codice Etico

[...]
Parte V: SISTEMA DISCIPLINARE E MECCANISMI SANZIONATORI

La definizione di un adeguato sistema di sanzioni commisurate e applicabili in caso di
violazione del Codice Etico ha lo scopo di contribuire all’efficacia:

e del Modello 231
e dell’azione di controllo dell’Organismo di Vigilanza.

L'obiettivo & quello di garantire, attraverso una specifica politica di prevenzione della
commissione degli illeciti, che lo svolgimento dell’attivita societaria avvenga nel rispetto della
legge e dei principi di correttezza, trasparenza e lealta.

A tale proposito & predisposto un sistema disciplinare sanzionatorio che si applica, nel pieno
rispetto della normativa vigente, alle infrazioni concernenti le norme comportamentali e
procedurali, i protocolli, nonché le regole del Modello ex D. Lgs. 231/01, con riferimento sia ai
soggetti in posizione apicale sia ai soggetti sottoposti ad altrui direzione.

Simili violazioni, infatti, oltre a danneggiare la Societa, compromettono il rapporto di fiducia
intercorrente fra le parti e legittimano I|'applicazione da parte della Societa di sanzioni
disciplinari.

L'applicazione delle sanzioni disciplinari prescinde dall’esito di un eventuale procedimento
penale, in quanto le regole di condotta imposte dal Modello sono assunte dalla Societa in piena
autonomia, indipendentemente dall’illecito che eventuali condotte possono determinare.

In via preliminare va precisato che MATICMIND aderisce al vigente Contatto Collettivo
Nazionale di Lavoro per i dipendenti da aziende industriali metalmeccaniche (il cui estratto e
riportato nelle pagine precedenti), pertanto & a tali regolamentazioni che occorre fare
riferimento, in via generale, per l'individuazione delle misure sanzionatorie connesse alla
violazione del Modello che rappresentano, a tutti gli effetti, illeciti disciplinari.

Sul piano procedurale, nel caso di rapporto di lavoro subordinato, qualsiasi provvedimento
sanzionatorio rispettera le procedure previste dall’art. 7 dello Statuto dei Lavoratori!, e/o dalle
normative speciali, ove applicabili e sara caratterizzato, oltre che dal principio di tipicita delle

! Legge 300/1970 Statuto dei Lavoratori - Art. 7 - Sanzioni disciplinari

Le norme disciplinari relative alle sanzioni, alle infrazioni in relazione alle quali ciascuna di esse pu0d essere applicata ed alle procedure
di contestazione delle stesse, devono essere portate a conoscenza dei lavoratori mediante affissione in luogo accessibile a tutti. Esse
devono applicare quanto in materia e stabilito da accordi e contratti di lavoro ove esistano.
Il datore di lavoro non pud adottare alcun provvedimento disciplinare nei confronti del lavoratore senza avergli preventivamente
contestato I'addebito e senza averlo sentito a sua difesa.

Il lavoratore potra farsi assistere da un rappresentante dell'associazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato.
Fermo restando quanto disposto dalla legge 15 luglio 1966, n. 604, non possono essere disposte sanzioni disciplinari che comportino
mutamenti definitivi del rapporto di lavoro; inoltre la multa non pud essere disposta per un importo superiore a quattro ore della
retribuzione base e la sospensione dal servizio e dalla retribuzione per pit di dieci giorni.
In ogni caso, i provvedimenti disciplinari piu gravi del rimprovero verbale non possono essere applicati prima che siano trascorsi cinque
giorni dalla contestazione per iscritto del fatto che vi ha dato causa.

Salvo analoghe procedure previste dai contratti collettivi di lavoro e ferma restando la facolta di adire I'autorita giudiziaria, il lavoratore
al quale sia stata applicata una sanzione disciplinare pud promuovere, nei venti giorni successivi, anche per mezzo dell'associazione alla
quale sia iscritto ovvero conferisca mandato, la costituzione, tramite I'ufficio provinciale del lavoro e della massima occupazione, di un
collegio di conciliazione ed arbitrato, composto da un rappresentante di ciascuna delle parti e da un terzo membro scelto di comune
accordo o, in difetto di accordo, nominato dal direttore dell'ufficio del lavoro. La sanzione disciplinare resta sospesa fino alla pronuncia
da parte del collegio.
Qualora il datore di lavoro non provveda, entro dieci giorni dall'invito rivoltogli dall'ufficio del lavoro, a nominare il proprio
rappresentante in  seno al «collegio di cui al comma precedente, la sanzione disciplinare non ha effetto.
Se il datore di lavoro adisce l'autorita giudiziaria, la sanzione disciplinare resta sospesa fino alla definizione del giudizio.
Non pud tenersi conto ad alcun effetto delle sanzioni disciplinari decorsi due anni dalla loro applicazione.



violazioni, anche dal principio di proporzionalita delle sanzioni, nel rispetto delle normative
contrattuali sopra richiamate.

Nei singoli casi, il tipo e I'entita delle sanzioni specifiche verranno applicate in proporzione alla
gravita delle mancanze e, comunque, in considerazione degli elementi di seguito elencati:

a) elemento soggettivo della condotta, a seconda del dolo o della colpa,
b) rilevanza degli obblighi violati,
c) livello di responsabilita gerarchica e/o tecnica,

d) presenza di circostanze aggravanti o attenuanti con particolare riguardo alla professionalita,
alle precedenti esperienze lavorative, alle circostanze in cui & stato commesso il fatto e ad
eventuali precedenti disciplinari,

e) eventuale condivisione di responsabilita con altri soggetti che abbiano concorso nel
determinare la mancanza,

f) comportamenti che possano compromettere, sia pure a livello potenziale, |'efficacia del
Modello Organizzativo.

Qualora con un solo atto siano state commesse pil infrazioni, punite con sanzioni diverse,
potra essere applicata la sanzione piu grave.

Il Codice Etico e le procedure correlate sono vincolanti per tutti i Destinatari del Modello.

Qualora la violazione delle Norme comportamentali fosse invece posta in essere da un
lavoratore autonomo, fornitore o altro soggetto avente rapporti contrattuali con I'Azienda,
potra prevedersi, quale sanzione, la risoluzione del contratto.

Il presente sistema disciplinare & adottato ai sensi dell'art. 6, comma 2, lett. e)? e dell'art. 7,
comma 4, lett. b)3 del Decreto Legislativo 231/2001.

Il sistema stesso € diretto a sanzionare il mancato rispetto delle Norme comportamentali e
procedurali e, ai sensi dell'art. 2106 c.c.4, integra, per quanto non previsto e limitatamente alle

2 D.Lgs. 231/2001 - Art. 6 Soggetti in posizione apicale e modelli di organizzazione dell'ente

[...]

2. In relazione all'estensione dei poteri delegati e al rischio di commissione dei reati, i modelli di cui alla lettera a), del comma 1,devono
rispondere alle seguenti esigenze:

[..]

e) introdurre un sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate nel modello.

3D.Lgs. 231/2001 - Art. 7 Soggetti sottoposti all'altrui direzione e modelli di organizzazione dell'ente

[...]
4. L'efficace attuazione del modello richiede:

[..]

b) un sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate nel modello.

4 Codice Civile - Art. 2104 Diligenza del prestatore di lavoro

Il prestatore di lavoro deve usare la diligenza richiesta dalla natura della prestazione dovuta, dall'interesse dell'impresa e da quello
superiore della produzione nazionale (1176).

Deve inoltre osservare le disposizioni per I'esecuzione e per la disciplina del lavoro impartite dall'imprenditore e dai collaboratori di
questo dai quali gerarchicamente dipende.

Codice Civile - Art. 2105 Obbligo di fedelta

1l prestatore di lavoro non deve trattare affari, per conto proprio o di terzi, in concorrenza con l'imprenditore, né divulgare notizie
attinenti all'organizzazione e ai metodi di produzione dell'impresa, o farne uso in modo da poter recare ad essa pregiudizio.
Codice Civile - Art. 2106 Sanzioni disciplinari

L'inosservanza delle disposizioni contenute nei due articoli precedenti pu6 dar luogo all'applicazione di sanzioni disciplinari, secondo la
gravita dell'infrazione.



fattispecie contemplate, i Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro (CCNL) di categoria applicati al
personale dipendente.

ARTICOLO 42. MISURE NEI CONFRONTI DEI QUADRI, DEGLI IMPIEGATI E DEGLI OPERAI

Ai sensi del combinato disposto degli art. 5, lettera b)°> e 7% del Decreto Legislativo 231/2001,
ferma la preventiva contestazione e la procedura prescritta dall'art. 7 della L. 20 maggio 1970
n. 300 (Statuto dei Lavoratori)?!, le sanzioni previste nel presente paragrafo potranno essere
applicate nei confronti di quadri ed impiegati.

Violazioni
Le sanzioni potranno essere applicate nel caso di violazioni consistenti:

- nel mancato rispetto dei principi di comportamento e dei protocolli indicati nel Modello
Organizzativo,

- nella mancata o non veritiera evidenza dell’attivita svolta relativamente alle modalita di
documentazione, di conservazione e di controllo degli atti relativi alle procedure correlate, in
modo da impedire la trasparenza e verificabilita della stessa,

- nella violazione e/o nella elusione del sistema di controllo, posta in essere mediante la
sottrazione, la distribuzione o |'alterazione della documentazione prevista dalle procedure
ovvero nellimpedimento ai soggetti preposti e all’Organismo di Vigilanza del controllo o
dell’accesso alle informazioni richieste e alla documentazione,

- nell'inosservanza delle disposizioni relative ai poteri di firma e al sistema delle deleghe,

- nella omessa vigilanza da parte dei superiori gerarchici sui propri sottoposti circa la corretta
e l'effettiva applicazione dei principi di comportamento e dei protocolli indicati nel Modello
Organizzativo.

L'elenco delle fattispecie & a titolo esemplificativo e non tassativo.
Sanzioni

La commissione degli illeciti disciplinari, di cui al precedente paragrafo, & sanzionata con i
seguenti provvedimenti disciplinari, previsti dal CCNL applicato (TITOLO VII “Rapporti in
azienda” - art. 8 Provvedimenti disciplinari’), in ragione della gravita delle inosservanze:

5 D.Lgs. 231/2001 - Art. 5. Responsabilita dell'ente

1. L'ente & responsabile per i reati commessi nel suo interesse o a suo vantaggio:

a) da persone che rivestono funzioni di rappresentanza, di amministrazione o di direzione dell'ente o di una sua unita organizzativa
dotata di autonomia finanziaria e funzionale nonché da persone che esercitano, anche di fatto, la gestione e il controllo dello stesso;
b) da persone sottoposte alla direzione o alla vigilanza di uno dei soggetti di cui alla lettera a).

2. L'ente non risponde se le persone indicate nel comma 1 hanno agito nell'interesse esclusivo proprio o di terzi.

6 D.Lgs. 231/2001 - Art. 7. Soggetti sottoposti all'altrui direzione e modelli di organizzazione

dell'ente

1. Nel caso previsto dall'articolo 5, comma 1, lettera b), I'ente & responsabile se la commissione del reato & stata resa possibile
dall'inosservanza degli obblighi di direzione o vigilanza.

2. In ogni caso, € esclusa l'inosservanza degli obblighi di direzione o vigilanza se I'ente, prima della commissione del reato, ha adottato
ed efficacemente attuato un modello di organizzazione, gestione e controllo idoneo a prevenire reati della specie di quello verificatosi.
3. Il modello prevede, in relazione alla natura e alla dimensione dell'organizzazione nonché al tipo di attivita svolta, misure idonee a
garantire lo svolgimento dell'attivita nel rispetto della legge e a scoprire ed eliminare te mpestivamente situazioni di rischio.

4. L'efficace attuazione del modello richiede:

a) una verifica periodica e I'eventuale modifica dello stesso quando sono scoperte significative violazioni delle prescrizioni ovvero
quando intervengono mutamenti nell'organizzazione o nell'attivita;

b) un sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate nel modello.

7 CCNL - TITOLO VII Rapporti in azienda - Art. 8 Provvedimenti disciplinari



a) richiamo verbale,

b) ammonizione scritta,

¢) multa non superiore a tre ore di retribuzione oraria calcolata sul minimo tabellare,
d) sospensione della retribuzione e dal servizio fino a un massimo di 3 giorni,

e) licenziamenti senza preavviso.

Salvo che per il richiamo verbale, la contestazione dovra essere effettuata per iscritto ed i
provvedimenti disciplinari non potranno essere comminati prima che siano trascorsi 5 giorni,
nel corso dei quali il lavoratore potra presentare le sue giustificazioni. Se il provvedimento non
verra comminato entro i 6 giorni successivi a tali giustificazioni, queste si riterranno accolte.

In ogni caso, in accordo con quanto definito nel CCNL applicato, la gestione della contestazione
avverra sulla base di quanto definito nell’art. 8. - Provvedimenti disciplinari®.

Ove i dipendenti sopra indicati siano muniti di procura con potere di rappresentare all'esterno
la Societa, l'irrogazione della sanzione pud comportare la revoca della procura stessa.

a) Richiamo verbale

La sanzione del richiamo verbale potra essere comminata nei casi di lieve violazione colposa
dei Principi Etici, delle Norme comportamentali e/o delle Procedure previste dal Modello
Organizzativo o di errori procedurali dovuti a negligenza.

b) Ammonizione scritta

La sanzione dell'ammonizione scritta potra essere comminata nei casi di recidiva nelle
violazioni di cui alla lettera a).

c) Multa

Oltre che nei casi di recidiva nella commissione di infrazioni da cui possa derivare I'applicazione
dell'ammonizione scritta, la multa potra essere applicata nei casi in cui, per il livello di
responsabilita gerarchico o tecnico, o in presenza di circostanze aggravanti, il comportamento
colposo e/o negligente possa compromettere, sia pure a livello potenziale, I'efficacia del
Modello.

L'inosservanza, da parte del lavoratore, delle disposizioni contenute nel presente Contratto pud dar luogo, secondo la gravita della
infrazione, all’applicazione dei seguenti provvedimenti:

a) richiamo verbale;

b) ammonizione scritta;

c) multa non superiore a tre ore di retribuzione oraria calcolata sul minimo tabellare;

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

e) licenziamento per mancanze ai sensi dell’art. 10.

[..]

8 CCNL - TITOLO VII Rapporti in azienda - Art. 8 Provvedimenti disciplinari

[...]

Il datore di lavoro non potra adottare alcun provvedimento disciplinare nei confronti del lavoratore senza avergli preventivamente
contestato I'addebito e senza averlo sentito a sua difesa.

Salvo che per il richiamo verbale, la contestazione dovra essere effettuata per iscritto ed i provvedimenti disciplinari non potranno
essere comminati prima che siano trascorsi 5 giorni, nel corso dei quali il lavoratore potra presentare le sue giustificazioni.

Se il provvedimento non verra comminato entro i 6 giorni successivi a tali giustificazioni, queste si riterranno accolte.

1l lavoratore potra presentare le proprie giustificazioni anche verbalmente, con I'eventuale assistenza di un rappresentante
dell’Associazione sindacale cui aderisce, ovvero, di un componente la Rappresentanza sindacale unitaria.

La comminazione del provvedimento dovra essere motivata e comunicata per iscritto.

I provvedimenti disciplinari di cui sopra alle lettere b), c) e d) potranno essere impugnati dal lavoratore in sede sindacale, secondo le
norme contrattuali relative alle vertenze.

1l licenziamento per mancanze di cui ai punti A) e B) dell’art. 10 potra essere impugnato secondo le procedure previste dall’art. 7 della
legge n. 604 del 15 luglio 1966 confermate dall’art. 18 della legge n. 300 del 20 maggio 1970.

Non si terra conto a nessun effetto dei provvedimenti disciplinari decorsi due anni dalla loro comminazione.



Possono essere sanzionate con la multa, ad esempio, violazioni del Modello (Codice Etico e
Protocolli compresi) inerenti i rapporti con la Pubblica Amministrazione, la correttezza e la
trasparenza della gestione, il trattamento delle informazioni riservate o i rapporti con le
autorita giudiziarie o tutte le trasgressioni che, pur non rientrando nel punto precedente, non
comportino sanzioni piu gravi.

L'importo delle multe che non costituiscono risarcimento di danni € devoluto alle esistenti
istituzioni assistenziali e previdenziali di carattere aziendale o, in mancanza di queste, alla
Cassa mutua malattia®.

d) Sospensione della retribuzione e dal servizio per un massimo di 3 giorni

La sanzione della sospensione dalla retribuzione e dal servizio, per un massimo di 3 giorni,
potra essere comminata nei casi di gravi violazioni delle norme comportamentali e/o delle
Procedure, tali da esporre MATICMIND a responsabilita nei confronti dei terzi, nonché nei casi
di recidiva nella commissione di infrazioni da cui possa derivare |'applicazione della multa.

Oltre i casi sopra indicati di recidiva o di significativa gravita della violazione, sono sanzionate
con la sospensione le condotte attive e volontarie di inosservanza del dettato del Modello
consistenti, ad esempio, nel redigere report e documenti, nel rilasciare dichiarazioni contenenti
trascrizioni di informazioni o dati falsi, attestazioni di fatti non veri, sottoscrizioni di false
dichiarazioni o nell‘alterate o distruggere relazioni e documenti.

e) Licenziamento senza preavviso

La sanzione del licenziamento senza preavviso ex art. 2119 c.c., potra essere comminata per
punire mancanze cosi gravi da far venir meno il rapporto fiduciario con la Societa e non
consentire, pertanto, la prosecuzione neppure provvisoria del rapporto di lavoro, quali a titolo
esemplificativo e non esaustivo:

- la dolosa violazione delle norme comportamentali e delle procedure aventi rilevanza esterna
e/o elusione fraudolenta delle stesse, realizzata con un comportamento diretto alla
commissione di un reato ricompreso fra quelli previsti nel D.Lgs. 231/2001 o, addirittura, la
condanna passata in giudicato per aver commesso uno dei reati ivi previsti,

- la violazione e/o elusione del sistema di controllo, poste in essere mediante la sottrazione,
la distruzione o l'alterazione della documentazione prevista dalle procedure ovvero
nell'impedimento ai soggetti preposti e all'Organismo di Vigilanza del controllo o dell'accesso
alle informazioni richieste ed alla documentazione,

- l'omessa, carente o falsa redazione e conservazione della documentazione degli atti relativi
alle procedure, dolosamente volta a impedire la trasparenza e la verificabilita delle stesse.

Qualora il dipendente sia incorso in una delle mancanze rilevanti ai sensi del presente punto, la
Societa puo, a propria discrezione, disporre un’iniziale sospensione cautelare e non disciplinare
del medesimo dal lavoro e dalla retribuzione, con effetto immediato, per un tempo non
superiore a 6 giorni.

Nel caso in cui, a seguito degli accertamenti effettuati, la Societa decida, comunque, di
comminare il licenziamento, lo stesso decorrera dal giorno di inizio della sospensione.

° CCNL - TITOLO VII Rapporti in azienda - Art. 9. - Ammonizioni scritte, multe e sospensioni

[...]

L'importo delle multe che non costituiscono risarcimento di danni & devoluto alle esistenti istituzioni assistenziali e previdenziali di
carattere aziendale o, in mancanza di queste, alla Cassa mutua malattia.



f) Licenziamento con preavviso

La sanzione del licenziamento con preavviso per giustificato motivo soggettivo, ai sensi e nelle
forme della L. n. 604/1966 e del CCNL, si irroga nei casi di reiterata grave violazione delle
Procedure aventi rilevanza esterna quali, a titolo esemplificativo e non esaustivo:

- violazioni commesse nella gestione dei rapporti e nello svolgimento di attivita a contatto con
la Pubblica Amministrazione (ad esempio, nel caso del dipendente che invii documenti falsi o
contraffatti o rilasci false dichiarazioni alla Pubblica Amministrazione);

- violazioni commesse nell’'ambito del poteri di firma, dei relativi abbinamenti e del rilascio
delle deleghe, con particolare riguardo ai rischi connessi ai reati contro la Pubblica
Amministrazione ed ai reati societari con riguardo ad atti e documenti formati con la
Pubblica Amministrazione e/o inviati alla medesima;

- azioni commesse in violazione dell’'obbligo di formazione e consegna delle dichiarazioni
richieste dal Modello o dal Codice Etico o falsita nelle stesse;

- violazioni commesse nell'inosservanza del dovere di segnalazione dei conflitti di interesse,
soprattutto nei rapporti con la Pubblica Amministrazione;

- violazioni commesse nella redazione delle comunicazioni sociali destinate al pubblico o ai
soci, oppure alle Autorita Pubbliche, attestando o trascrivendo volontariamente le
informazioni ivi contenute o i documenti di supporto.

ARTICOLO 43. MISURE NEI CONFRONTI DEI DIRIGENTI

Violazioni
Le sanzioni potranno essere applicate nel caso di violazioni consistenti:

- nel mancato rispetto dei principi di comportamento e dei protocolli indicati nel Modello
Organizzativo,

- nella violazione e/o nella elusione del sistema di controllo, posta in essere mediante la
sottrazione, la distribuzione o |'alterazione della documentazione prevista dalle procedure
ovvero nell'impedimento ai soggetti preposti e all’'Organismo di Vigilanza del controllo o
dell’accesso alle informazioni richieste e alla documentazione,

- nell'inosservanza delle disposizioni relative ai poteri di firma e al sistema delle deleghe,

- nella omessa vigilanza da parte dei superiori gerarchici sui propri sottoposti circa la corretta
e l'effettiva applicazione dei principi di comportamento e dei protocolli indicati nel Modello
Organizzativo.

L'elenco delle fattispecie € a titolo esemplificativo e non tassativo.
Sanzioni

In caso di violazione da parte di dipendenti appartenenti alla categoria dei dirigenti delle
procedure interne previste dal presente Modello, o di adozione, di condotte non conformi alle
prescrizioni contenute nel Modello stesso, si fara applicazione, nel rispetto dell’art. 7 dello
Statuto dei lavoratori, delle misure piu idonee in conformita a quanto previsto dai Contratti
Collettivi Nazionali di riferimento e le sanzioni previste per il personale dipendente.



Nella determinazione delle sanzioni si terra conto del livello di responsabilita ed autonomia
riconosciuta al dirigente, all’eventuale recidiva, all’elemento soggettivo nonché alla oggettiva
gravita del medesimo, in relazione al rischio a cui la societa pud ritenersi esposta, ai sensi e
per gli effetti del D. Lgs. 231/2001.

44. MISURE NEI CONFRONTI DEI VERTICI AZIENDALI

Ai fini del D.Lgs. 231/2001, nell'attuale organizzazione di MATICMIND sono vertici aziendali: il
Presidente, il Vice Presidente, ove esistente, '’Amministratore Delegato, gli altri membri del
Consiglio di Amministrazione, il Direttore Generale.

Violazioni

Quanto previsto nel presente paragrafo potra essere applicato nel caso di violazioni da parte
dei soggetti suddetti, consistenti:

- nel mancato rispetto delle norme comportamentali e delle procedure contenuti nel Modello
(ivi inclusi Codice Etico e Procedure),

- nella violazione e/o nella elusione del sistema di controllo poste in essere mediante la
sottrazione, la distruzione o l'alterazione della documentazione prevista dalle procedure
ovvero nell'impedimento ai soggetti preposti e all'Organismo di Vigilanza del controllo o
dell'accesso alle informazioni richieste ed alla documentazione,

- nella violazione delle disposizioni relative ai poteri di firma ed, in generale, al sistema delle
deleghe, ad eccezione dei casi di necessita e di urgenza, di cui dovra essere data tempestiva
informazione al Consiglio di Amministrazione,

- nella violazione dell'obbligo di informativa all'Organismo di Vigilanza e/o all'eventuale
soggetto sovraordinato circa comportamenti diretti alla commissione di un reato ricompreso
fra quelli previsti dal D.Lgs. 231/2001.

L'elenco delle fattispecie € a titolo esemplificativo e non esaustivo.
Misure di Tutela

A seconda della gravita dell'infrazione e su conforme decisione dell'Assemblea dei Soci, sentito
il Collegio Sindacale, potranno essere applicati provvedimenti e misure di tutela, nell'ambito di
quelli previsti dalla vigente normativa in materia di rapporti societari.

Nei casi piu gravi, I’Assemblea dei Soci, sentito il Collegio Sindacale, potra deliberare di
procedere anche alla revoca per giusta causa dell’incarico conferito nel rispetto della normativa
in materia di rapporti societari.

Indipendentemente dall'applicazione della sanzione & fatta, comunque, salva la facolta di
MATICMIND di proporre le azioni di responsabilita e/o risarcitorie contro i trasgressori.

Coesistenza di piu rapporti in capo al medesimo soggetto

Nel caso di violazioni poste in essere da un soggetto di cui al presente paragrafo, che rivesta,
altresi, la qualifica di lavoratore subordinato, verranno applicate le sanzioni stabilite dal
Consiglio di Amministrazione, fatta salva in ogni caso l|'applicabilita delle diverse azioni
disciplinari esercitabili in base al rapporto di lavoro subordinato intercorrente con MATICMIND
e nel rispetto delle procedure di legge, in quanto applicabili.



ARTICOLO 45. COLLABORATORI E CONSULENTI

Per la gestione sanzionatoria dei comportamenti non conformi alle prescrizioni del Modello,
nonché del Codice Etico, posti in essere da collaboratori e consulenti esterni (partner,
lavoratori a progetto, lavoratori autonomi, fornitori e, piu in generale, coloro che collaborano
con la Societa), dovra essere inserita, ove possibile, una specifica clausola contrattuale nei
contratti di collaborazione o nelle lettere di incarico in cui sia prevista la risoluzione del
rapporto, fatta salva I'eventuale richiesta di risarcimento per Iipotesi in cui, dal
comportamento del collaboratore/consulente, discendano danni per la Societa.

Violazioni

Quanto previsto nel presente paragrafo potra essere applicato nel caso di violazioni da parte
dei soggetti suddetti, consistenti nella:

- elusione fraudolenta delle norme comportamentali e delle procedure attinenti I'oggetto
dell'incarico, aventi rilevanza esterna ovvero violazione delle stesse realizzata attraverso un
comportamento diretto alla commissione di un reato ricompreso fra quelli previsti nel D.Lgs.
231/2001,

- violazione e/o elusione del sistema di controllo, poste in essere mediante la sottrazione, la
distruzione o l'alterazione della documentazione prevista dalle procedure attinente l'incarico
ovvero nell' impedimento ai soggetti preposti e all'Organismo di Vigilanza del controllo o
dell'accesso alle informazioni richieste ed alla documentazione,

- mancata, incompleta o non veritiera documentazione dell'attivita svolta, tale da impedire la
trasparenza e verificabilita della stessa,

- ed in generale violazioni del Modello e del Codice Etico tali da comportare anche il solo
rischio di irrogazione di sanzioni a danno della Societa.

Sanzioni

Nei confronti di coloro che, in qualita di collaboratori o consulenti di MATICMIND e soggetti al
coordinamento o vigilanza da parte della stessa, abbiano posto in essere le gravi violazioni
delle norme del Modello sopra indicate, potra essere disposta la risoluzione di diritto del
rapporto contrattuale ai sensi dell'art. 1456 c.c.10,

In mancanza di una specifica clausola contrattuale, € prerogativa degli Amministratori, di
concerto con |I'Organismo di Vigilanza, valutare la gravita della violazione e, quindi, decidere in
merito alla sanzione, di volta in volta, applicabile.

Tali infrazioni, seppure lievi, sono, comunque, valutate negativamente ai fini del rinnovo del
contratto e/o dell'incarico al terzo trasgressore.

Le violazioni possono essere sanzionate, proporzionalmente alla gravita, con le modalita gia
previste in questo Codice nei confronti dei lavoratori dipendenti, fino a comportare la
risoluzione immediata e di diritto del rapporto contrattuale.

10 Codice Civile - Art. 1456 Clausola risolutiva espressa

I contraenti possono convenire espressamente che il contratto si risolva nel caso che una determinata obbligazione non sia adempiuta
secondo le modalita stabilite.

In questo caso, la risoluzione si verifica diritto (1517) quando la parte interessata dichiara all'altra che intende valersi della clausola
risolutiva.



La Societa, nel caso in cui sia stata danneggiata dai suddetti comportamenti, si riserva la
facolta di richiedere anche il risarcimento dei danni subiti.
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