
 MISURE GENERALI 

Le misure generali di prevenzione e contrasto del rischio “corruzione” sono obbligatorie, in quanto  la 

loro applicazione discende obbligatoriamente dalla legge o da altre fonti normative e debbono, 

pertanto, essere attuate necessariamente nell’amministrazione (in quanto è la stessa normativa a 

prevederne obbligatoriamente l’attuazione a livello di singolo Ente). Le presenti misure obbligatorie, 

essendo tali per definizione, devono essere osservate da tutti i destinatari del PTPCT e si 

intendono richiamate di volta in volta per ogni singolo processo compatibilmente con lo stesso. 

 

1. Trasparenza: per la definizione degli obblighi di pubblicazione e relativo monitoraggio, per 

maggiore completezza, si rinvia all’Allegato 2.4 Trasparenza.  

 

2. Codice di comportamento: Nella G.U. n. 129 del 4 giugno 2013 è stato pubblicato il DPR n. 62 

del 16 aprile 2013 avente ad oggetto “Codice di comportamento dei dipendenti pubblici”, come 

approvato dal Consiglio dei Ministri l’8 marzo 2013, a norma dell’art. 54 del D.Lgs. n. 165/2001 

“Norme generali sull’ordinamento del lavoro alla dipendenza delle amministrazioni pubbliche”. Esso 

completa la normativa anticorruzione nelle pubbliche amministrazioni prevista dalla L. 190/2012, 

definendo in 17 articoli i comportamenti dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche i quali 

dovranno rispettare i doveri minimi di diligenza, lealtà, imparzialità e buona condotta.  

I destinatari della materia non sono più soltanto i dipendenti di tutte le pubbliche amministrazioni di 

cui all’art. 1, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001, ovvero i dipendenti a tempo indeterminato e 

determinato ivi compresi i dipendenti di diretta collaborazione con gli organi politici, ma anche, per 

quanto compatibile, tutti i collaboratori o consulenti con qualsiasi tipo di contratto o incarico e a 

qualsiasi titolo, i titolari di organi e di incarichi negli uffici di diretta collaborazione delle autorità 

politiche e tutti i collaboratori a qualsiasi titolo di imprese fornitrici di beni o servizi che realizzano 

opere in favore dell’amministrazione.  

La violazione delle disposizioni del Codice, fermo restando la responsabilità penale, civile, 

amministrativa o contabile del dipendente, è fonte di responsabilità disciplinare accertata all’esito del 

procedimento disciplinare, nel rispetto dei principi di gradualità e proporzionalità delle sanzioni. 

L’amministrazione, contestualmente alla sottoscrizione del contratto di lavoro o, in mancanza, all’atto 

di conferimento dell’incarico, consegna e fa sottoscrivere ai nuovi assunti, con rapporti comunque 

denominati, copia del Codice di comportamento.  

Tra le milestones da realizzare a cura degli Enti locali vi è l’aggiornamento dei codici di disciplina cui 

termine ordinatorio è stato previsto entro il 31.12.2022. 

Con Decreto del Presidente della Repubblica 13 giugno 2023, n. 81 sono state introdotte alcune 

modifiche all'impianto originario del Codice di comportamento di cui al DPR n. 62/2013, dando 

attuazione all’articolo 4 del decreto-legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con legge 29 giugno 2022, 

n. 79, di attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR).  

In sintesi:  

• la responsabilità attribuita al dirigente per la crescita professionale dei collaboratori e per favorirne 

le occasioni di formazione e le opportunità di sviluppo 

• l’espressa previsione della misurazione della performance dei dipendenti anche sulla base del 

raggiungimento dei risultati e del loro comportamento organizzativo 

• l’imposizione di comportamenti che sono atti a prevenire il compimento di illeciti e di svolgere le 

proprie mansioni nel rispetto della legge, al fine di anteporre l’interesse pubblico a quello privato 

• il divieto di discriminazione basato sulle condizioni personali del dipendente, quali ad esempio 

orientamento sessuale, genere, disabilità, etnia e religione 

• le condotte personali dei dipendenti realizzate attraverso l’utilizzo dei social media non devono in 

alcun modo essere riconducibili all’amministrazione di appartenenza o lederne l’immagine ed il decoro 

• rispetto dell’ambiente 

• contribuire alla riduzione del consumo energetico e della risorsa idrica 

• riduzione dei rifiuti e il loro riciclo. 

 
In attuazione delle disposizioni normative di recente introduzione (art. 54, commi 1bis e 7, D.Lgs. 165/2001 e art.1, 

comma 2, D.P.R. 62/2013) Il Comune di Mineo provvederà nel corso del 2025 ad adottare il nuovo 

Codice di Comportamento dei dipendenti adeguandolo alla normativa vigente con successiva 



pubblicazione nella Sezione di A.T. Disposizioni Generali- sottosezione Atti generali. A tutto il 

personale del Comune, indipendentemente dalla categoria e dal profilo professionale, si applica il “Codice di 

Comportamento dei Dipendenti  pubblici”, ai sensi dell’art. 54 del d.lgs. 165/2001. 

 

3. Incarichi d’ufficio, attività ed incarichi extra-istituzionali vietati ai dipendenti: la 

concentrazione di incarichi conferiti dall’amministrazione e, dunque, di potere decisionale, in capo ad 

un unico soggetto (dirigente o funzionario) aumenta il rischio che l’attività svolta possa essere 

finalizzata a scopi privati o impropri. Inoltre, lo svolgimento di incarichi extra-istituzionali può dar 

luogo a situazioni di conflitto di interesse, che possono costituire a loro volta sintomo di fatti corruttivi. 

Peraltro, non è da sottovalutare che lo svolgimento di incarichi extra istituzionali può costituire per il 

dipendente una valida occasione di arricchimento professionale con utili ricadute sull’attività 

amministrativa dell’ente. Il testo unico del pubblico impiego prevede già una serie di norme ad hoc a 

cui si rinvia. 

 

4. conflitto di interessi: astensione e monitoraggio dei rapporti tra l’amministrazione e i soggetti 

esterni: Le disposizioni di riferimento mirano a realizzare la finalità di prevenzione attraverso 

l’astensione dalla partecipazione alla decisione di soggetti in conflitto, anche potenziale, di interessi. Il 

responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad adottare i pareri, le valutazioni 

tecniche, gli atti endoprocedimentali e il provvedimento finale devono astenersi in caso di conflitto di 

interessi, segnalando ogni situazione di conflitto, anche potenziale (art. 6 L. 241/1990). 

Secondo il D.P.R. 62/2013 “il dipendente si astiene dal prendere decisioni o svolgere attività inerenti 

alle sue mansioni in situazioni di conflitto, anche potenziale, di interessi con interessi personali, del 

coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il secondo grado. Il conflitto può riguardare interessi di 

qualsiasi natura, anche non patrimoniali, come quelli derivanti dall'intento di voler assecondare 

pressioni politiche, sindacali o dei superiori gerarchici”. 

Il dipendente deve astenersi, inoltre, dal partecipare all’adozione di decisioni o ad attività che possano 

coinvolgere interessi propri, ovvero di suoi parenti, affini entro il secondo grado, del coniuge o di 

conviventi, oppure di persone con le quali abbia rapporti di frequentazione abituale, ovvero di soggetti od 

organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente o grave inimicizia o rapporti di credito o 

debiti significativi, ovvero di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o 

agente, ovvero di enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia 

amministratore o gerente o dirigente. Il dipendente si astiene in ogni altro caso in cui esistano gravi 

ragioni di convenienza. 

Le disposizioni sul conflitto di interesse sono riprodotte nel Codice di Comportamento dei dipendenti 

comunali, cui si rinvia per una compiuta disamina. 

L’inosservanza dell’obbligo di astensione può costituire causa di illegittimità dell’atto. 

La L. 190/2012 (art.1, comma 9) stabilisce che, attraverso le disposizioni del PTPCT, debba essere 

garantita l’esigenza di monitorare i rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con la stessa stipulano 

contratti o che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi 

economici di qualunque genere, anche verificando eventuali relazioni di parentela o affinità sussistenti 

tra i titolari, gli amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi soggetti e i dirigenti e i dipendenti 

dell'amministrazione. 

Tale misura si attua mediante l’inserimento, nei provvedimenti conclusivi di procedimenti 

amministrativi e nei pareri, di un’attestazione espressa circa le comunicazioni pervenute in materia 

di conflitto d’interessi, ai sensi dell’art. 6 bis L. 241/1990, dell’art. 6 D.P.R. 62/2013 e del Codice di 

comportamento comunale. 

Nella fase di controllo successivo di regolarità amministrativa degli atti va prevista nella griglia di 

valutazione la verifica dell’insussistenza del conflitto di interessi. 

Le situazioni di conflitto di interessi possono essere rilevate mediante la seguente procedura: 

• acquisizione e conservazione delle dichiarazioni di insussistenza di situazioni di conflitto di 

interessi da parte dei dipendenti al momento dell’assegnazione all’ufficio o della nomina a RUP; 

• monitoraggio della situazione, attraverso l’aggiornamento, con cadenza periodica almeno 

annuale, della dichiarazione di insussistenza di situazioni di conflitto di interessi, ricordando          sempre a 

tutti i dipendenti di comunicare tempestivamente eventuali variazioni nelle dichiarazioni già 



presentate; 

• esemplificazione di casistiche ricorrenti di situazioni di conflitto di interessi (ad esempio 

situazioni di conflitto di interessi dei componenti delle commissioni di concorso, delle commissioni di 

gara, di uffici collegiali quale quello disciplinare etc.); 

• i Responsabili di Area sono tenuti a ricevere e valutare le eventuali situazioni di conflitto di 

interessi dichiarate dal proprio personale subordinato; 

• il Segretario Comunale è tenuto a ricevere e a valutare le eventuali dichiarazioni di conflitto 

di interessi rilasciate dai Responsabili di Area, dai vertici amministrativi e politici, dai consulenti o 

altre posizioni della struttura organizzativa dell’amministrazione; 

• predisposizione di appositi moduli per agevolare la presentazione tempestiva di dichiarazione 

di conflitto di interessi; 

• attività di sensibilizzazione del personale al rispetto di quanto previsto in materia dalla l. 241 

/1990 e dal codice di comportamento; 

• inserimento di apposite clausole all’interno dei contratti, convenzioni et similia stipulate dal 

Comune. 

Con riferimento all’accertamento dell’assenza di conflitti di interesse con riguardo ai consulenti si 

aderisce ai suggerimenti del PNA 2022, pertanto ogni Resp. di Area è tenuto a prevedere le seguenti 

misure: 

• predisposizione di un modello di dichiarazione di insussistenza di situazioni di conflitto di 

interessi, con l’indicazione dei soggetti (pubblici o privati) presso i quali l’interessato ha svolto o sta 

svolgendo incarichi/attività professionali o abbia ricoperto o ricopra cariche; 

• rilascio della dichiarazione di insussistenza di situazioni di conflitto di interessi da parte del 

diretto interessato, prima del conferimento dell’incarico di consulenza; 

• anche in relazione alla durata dell’incarico di consulenza, aggiornamento almeno annuale 

della dichiarazione di insussistenza di situazioni di conflitto di interessi; 

• previsione di un dovere dell’interessato di comunicare tempestivamente la situazione di 

conflitto di interessi insorta successivamente al conferimento dell’incarico; 

• verifica delle suddette dichiarazioni in capo all’organo conferente l’incarico; consultazione di 

banche dati liberamente accessibili ai fini della verifica; 

• acquisizione di informazioni da parte dei soggetti (pubblici o privati) indicati nelle 

dichiarazioni presso i quali gli interessati hanno svolto o stanno svolgendo incarichi/attività 

professionali o abbiano ricoperto o ricoprano cariche, previa informativa all’interessato; 

• audizione degli interessati, anche su richiesta di questi ultimi, per chiarimenti sulle 

informazioni contenute nelle dichiarazioni o acquisite nell’ambito delle verifiche; 

• controllo a campione da parte del RPCT della avvenuta verifica delle dichiarazioni di 

insussistenza di situazioni, anche potenziali, di conflitto di interessi e della relativa pubblicazione delle 

stesse ai sensi dell’art. 53, co. 14, d.lgs. 165/2001 mediante consultazione                      della banca dati della CCIAA. 

La conservazione delle dichiarazioni e della documentazione relativa all’accertamento deve 

naturalmente essere fatta tenendo conto della disciplina in materia di tutela dei dati personali. 

In relazione, infine, al conflitto di interessi nel codice dei contratti pubblici, vista la rilevanza degli 

interessi coinvolti in tale aree, che è fra le più esposte a rischio di fenomeni corruttivi, si preferisce 

rinviare direttamente alle linee guida ANAC, e in particolare gli obblighi dichiarativi, comunicativi e 

di astensione in capo ai Responsabili di Area e agli operatori economici. 

 

5. Formazione del personale: Il Responsabile della prevenzione della corruzione è tenuto a definire 

procedure appropriate per formare i dipendenti destinati ad operare nelle aree esposte al rischio 

corruttivo. 

Come peraltro chiarito dalla magistratura contabile, le fattispecie di formazione obbligatoria, cioè 

espressamente prevista da disposizioni normative (quale l’ipotesi in esame), non rientrano nella 

tipologia delle spese da ridurre ai sensi dell’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010, convertito in L. 



122/2010. 

La scelta del personale da assegnare ai settori individuati a rischio deve prioritariamente ricadere su 

quello appositamente selezionato e formato. 

A tal fine, entro il 10 dicembre di ogni anno i Responsabili-Titolari di Incarichi di Elevata 

qualificazione propongono, con riferimento alle materie di propria competenza inerenti alle attività a 

rischio corruzione come individuate dal presente piano, al Responsabile della Prevenzione della 

Corruzione i nominativi del personale da inserire nei programmi di formazione da svolgere nell'anno 

successivo, ai fini dell'assegnazione nei settori a rischio. 

Annualmente entro 30 giorni dall’approvazione del Bilancio di previsione il Responsabile della 

prevenzione della corruzione definisce, sentiti i Responsabili-Titolari di Incarichi di elevata 

qualificazione il programma annuale  della formazione da svolgersi nell'anno successivo. 

Il programma annuale di formazione prevede: 

• le materie oggetto di formazione relative alle attività a rischio corruzione, nonché ai temi 

generali della legalità, dell’etica, della trasparenza amministrativa; 

• le attività formative; 

• l’individuazione dei Responsabili e dei dipendenti che svolgono attività nelle materie di cui 

sopra; 

• le modalità di organizzazione di corsi. Le attività formative sono, di regola, erogate mediante 

l’adesione ai corsi organizzati dalla Scuola Superiore della Pubblica Amministrazione ai sensi del 

comma 11 dell’art. 1 della legge 190/2012 o da altri Enti pubblici o privati; 

• apposite misure per monitorare i processi formativi e i risultati conseguiti. 

La partecipazione al piano di formazione da parte del personale selezionato rappresenta un'attività 

obbligatoria. 

Il bilancio di previsione deve prevedere gli opportuni interventi e stanziamenti di spesa finalizzati a 

garantire le attività formative di cui alla presente sottosezione. 

 

6. Adozione di misure per la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito 

(whistleblower) 

Il nuovo articolo 54-bis del decreto legislativo 165/2001, rubricato "Tutela del dipendente pubblico 

che segnala illeciti” (c.d. whistleblower), introduce una misura di tutela già in uso presso altri 

ordinamenti, finalizzata a consentire l'emersione di fattispecie di illecito.  

Secondo la disciplina del PNA del 2013 (Allegato 1 paragrafo B.12) sono accordate al whistleblower 

le seguenti misure di tutela: 

a) la tutela dell'anonimato;  

b) il divieto di discriminazione;  

c) la previsione che la denuncia sia sottratta al diritto di accesso.  

L’articolo 54-bis delinea una “protezione generale ed astratta” che, secondo ANAC, deve essere 

completata con concrete misure di tutela del dipendente. Tutela che, in ogni caso, deve essere assicurata 

da tutti i soggetti che ricevono la segnalazione.  

Il Piano nazione anticorruzione prevede, tra azioni e misure generali per la prevenzione della 

corruzione e, in particolare, fra quelle obbligatorie, che le amministrazioni pubbliche debbano tutelare 

il dipendente che segnala condotte illecite.  

Il PNA impone alle pubbliche amministrazioni, di cui all’art. 1 co. 2 del d.lgs. 165/2001, l’assunzione 

dei “necessari accorgimenti tecnici per dare attuazione alla tutela del dipendente che effettua le 

segnalazioni”.  

Le misure di tutela del whistleblower devono essere implementate, “con tempestività”, attraverso il 

Piano triennale di prevenzione della corruzione (PTPC).  

Va precisato che il nuovo art. 54 bis del Dl.gs. n. 165/2001, al comma 5 prevende che “L'ANAC, 

sentito il Garante per la protezione dei dati personali adotta apposite linee guida relative alle procedure 

per la presentazione e la gestione delle segnalazioni. Le linee guida prevedono l'utilizzo di modalita' 

anche informatiche e promuovono il ricorso a strumenti di crittografia per garantire la riservatezza 

dell'identita' del segnalante e per il contenuto delle segnalazioni e della relativa documentazione.”.  

 

ANONIMATO 



La ratio della norma è quella di evitare che il dipendente ometta di effettuare segnalazioni di illecito 

per il timore di subire conseguenze pregiudizievoli. La norma tutela l'anonimato facendo specifico 

riferimento al procedimento disciplinare.  

Tuttavia, l'identità del segnalante deve essere protetta in ogni contesto successivo alla segnalazione. 

Per quanto riguarda lo specifico contesto del procedimento disciplinare, l'identità del segnalante può 

essere rivelata all'autorità disciplinare e all'incolpato nei seguenti casi: 

- consenso del segnalante; 

la contestazione dell'addebito disciplinare è fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla 

segnalazione: si tratta dei casi in cui la segnalazione è solo uno degli elementi che hanno fatto emergere 

l'illecito, ma la contestazione avviene sulla base di altri fatti da soli sufficienti a far scattare l'apertura 

del procedimento disciplinare; 

la contestazione è fondata, in tutto o in parte, sulla segnalazione e la conoscenza dell'identità è 

assolutamente indispensabile per la difesa dell'incolpato: tale circostanza può emergere solo a seguito 

dell'audizione dell'incolpato ovvero dalle memorie difensive che lo stesso produce nel procedimento. 

La tutela dell'anonimato prevista dalla norma non è sinonimo di accettazione di segnalazione anonima.  

La misura di tutela introdotta dalla disposizione si riferisce al caso della segnalazione proveniente da 

dipendenti individuabili e riconoscibili. Resta fermo che l'amministrazione deve prendere in 

considerazione anche segnalazioni anonime, ove queste si presentino adeguatamente circostanziate e 

rese con dovizia di particolari, siano tali cioè da far emergere fatti e situazioni relazionandoli a contesti 

determinati (es.: indicazione di nominativi o qualifiche particolari, menzione di uffici specifici, 

procedimenti o eventi particolari, ecc.). 

Le disposizioni a tutela dell'anonimato e di esclusione dell'accesso documentale non possono 

comunque essere riferibili a casi in cui, in seguito a disposizioni di legge speciale, l'anonimato non può 

essere opposto, ad esempio indagini penali, tributarie o amministrative, ispezioni, ecc. 

 

Il divieto di discriminazione nei confronti del whistleblower. 

Per misure discriminatorie si intende le azioni disciplinari ingiustificate, le molestie sul luogo di lavoro 

ed ogni altra forma di ritorsione che determini condizioni di lavoro intollerabili. La tutela prevista dalla 

norma è circoscritta all'ambito della pubblica amministrazione; infatti, il segnalante e il denunciato 

sono entrambi pubblici dipendenti. La norma riguarda le segnalazioni effettuate all'Autorità giudiziaria, 

alla Corte dei conti o al proprio superiore gerarchico. 

In un’ottica di collaborazione, tutti i Responsabili di E.Q.  sono tenuti a svolgere attività informativa 

nei confronti del Responsabile della prevenzione e della corruzione, anche su segnalazione dei propri 

dipendenti. 

 

L’Ente ha messo a disposizione del dipendente la piattaforma informatica messa a disposizione da 

WhistleblowingPA. È previsto un indirizzo dedicato consultabile al seguente link 

https://comunemineo.whistleblowing.it/#/login 

La piattaforma dispone di un questionario appositamente studiato da Transparency International Italia 

per il contrasto alle attività corruttive e conforme alla normativa n. 179/2017 e permette al RPCT di 

ricevere segnalazioni di illeciti da parte di dipendenti dell’ente e di interlocutori esterni e di dialogare 

con i segnalanti, anche in modo anonimo. 

Peraltro, rimane altresì possibile, in alternativa, segnalare direttamente ad A.N.AC. le condotte illecite, 

utilizzando in questo caso il sistema di gestione messo a disposizione dall'Autorità, dedicato al 

dipendente che scelga di rivolgersi alla medesima piuttosto che di avvalersi del canale di 

comunicazione interno, o qualora le segnalazioni riguardino il RPCT. 

Le medesime misure di tutela della riservatezza sono garantite ai collaboratori o consulenti, con 

qualsiasi tipologia di contratto o incarico e a qualsiasi titolo, ai titolari di organi e di incarichi negli 

uffici di diretta collaborazione degli organi politici, ai lavoratori ed ai collaboratori a qualsiasi titolo di 

imprese fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere in favore dell'Ente. 

Il Comune di Mineo garantisce, altresì, l'equo trattamento del personale coinvolto in condotte contrarie 

al Codice di comportamento o ad altre disposizioni in materia disciplinare, ed il diritto di difesa di 

ciascun collaboratore. 

Si dà atto che con deliberazione di Giunta Comunale n. 101 del 28.11.2024 ha proceduto 

all’approvazione della DPIA (valutazione di impatto), dell’atto organizzativo e dell’informativa 

https://comunemineo.whistleblowing.it/#/login


privacy ai fini della normativa sul trattamento dei dati personali di cui al REG.UE 2016/679, 

garantendo la più ampia pubblicità della piattaforma medesima e delle sue modalità di funzionamento.  

 

7. Rotazione del personale addetto alle aree a rischio di corruzione: l’alternanza tra più 

professionisti nell’assunzione di decisioni e nella gestione delle procedure riduce il rischio che possano 

crearsi relazioni particolari tra amministrazione ed utenti, con il conseguente consolidarsi di situazioni 

di privilegio e di situazioni ambientali potenzialmente foriere di risposte illegali o improntate a 

collusione. 

In base all’art. 16, comma 1, lett. l-quater, D.Lgs. 165/2001, inoltre, i dirigenti sono tenuti a provvedere 

con atto motivato alla rotazione del personale nei casi di avvio di procedimenti penali o disciplinari per 

condotte di natura corruttiva, in relazione alle attività nell’ambito delle quali è più elevato il rischio 

corruzione. 

In caso di notizia formale di avvio di procedimento penale a carico di un dipendente e in caso di avvio di 

procedimento disciplinare per fatti di natura corruttiva, ferma restando la possibilità di adottare la 

sospensione del rapporto, l’amministrazione: 

- per il personale dirigenziale procede con atto motivato alla revoca dell’incarico in essere ed al 

passaggio ad altro incarico ai sensi del combinato disposto dell’art. 16, comma 1, lett. l quater, e 

dell’art. 55 ter, comma 1, del d.lgs. n. 165 del 2001; 

- per il personale non dirigenziale procede all’assegnazione ad altro servizio ai sensi del citato art. 16, 

comma 1, lett. l quater. 

Per il personale dirigenziale, trattandosi di fattispecie di rilievo penalistico, in applicazione del 

principio di legalità e dei suoi corollari (determinatezza, tassatività, tipicità e divieto di analogia) la 

misura si intende applicabile limitatamente alle ipotesi in cui il procedimento penale o disciplinare 

riguardi il reato di corruzione (lex certa, scripta et stricta). 

Il personale impiegato nei settori a rischio “alto” o “elevato” (all’esito del processo di valutazione del 

rischio) deve, ove possibile, essere sottoposto a rotazione periodica, secondo un intervallo compreso 

tra tre e cinque anni, salvaguardando comunque l'efficienza e la funzionalità degli uffici. 

A tal fine ogni Responsabile di Area, comunica al Responsabile della prevenzione della corruzione, 

entro il 10 dicembre di ogni anno, il piano di rotazione relativo al settore di competenza e nel caso non 

sia oggettivamente possibile la rotazione, motiva specificatamente in tal senso. 

Nel piano devono essere indicati per ciascun dipendente interessato il tempo di permanenza nello 

specifico ruolo/funzione considerati a rischio. La maggior durata dell'incarico ricoperto, rappresenta un 

criterio di priorità nell'individuazione del personale da sottoporre a rotazione. 

La rotazione, ove possibile, deve riguardare anche i Responsabili – titolari di incarichi di elevata 

qualificazione. 

La rotazione non si applica per le figure infungibili: sono dichiarate infungibili i profili professionali 

di Ragioniere Generale, Ingegnere capo e quelli nei quali è previsto il possesso di lauree                     specialistiche 

possedute da una sola unità lavorativa. 

La legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede quanto segue: “(…) non 

trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 190/2012, 

ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”. In 

sostanza, la legge consente di evitare la rotazione dei dirigenti/funzionari negli enti                    dove ciò non sia 

possibile per sostanziale infungibilità delle figure presenti in dotazione organica. 

Nel caso in cui, considerate le piccole dimensioni dell’Ente, non sia possibile effettuare la rotazione  

del Personale, adeguatamente motivando, devono essere adottate misure alternative, quali ad esempio: 

• Maggiori obblighi di trasparenza; 

• Adozioni di misure finalizzate ad evitare che il Dipendente “non-rotabile” abbia il controllo 

esclusivo dei processi, specie di quelli più esposti al rischio di corruzione; 

• Maggiore compartecipazione del personale alle attività del proprio ufficio, specie nelle aree 

identificate come più a rischio; 

• Affiancamento al Dipendente “non-rotabile” di altri funzionari in modo tale da condividere le 

attività in senso ampio dell’ufficio; 

• Intensificazione dei controlli di cui agli artt. 147 ss TUEL 

 



8. Inconferibilità e incompatibilità di incarichi dirigenziali e di incarichi amministrativi di 

vertice: Attraverso lo svolgimento di determinate attività o funzioni possono essere precostituite 

situazioni favorevoli ad un successivo conferimento di incarichi dirigenziali (attraverso accordi 

corruttivi per conseguire il vantaggio in maniera illecita). Inoltre il contemporaneo svolgimento di 

talune attività può inquinare l’imparzialità dell’agire amministrativo. 

Infine, in caso di condanna penale, anche non definitiva, per determinate categorie di reati il legislatore 

ha ritenuto opportuno, in via precauzionale, evitare che al soggetto, nei cui confronti la sentenza sia 

stata pronunciata, possano essere conferiti incarichi dirigenziali o amministrativi di vertice. 

Le disposizioni del D.Lgs. 39/2013 stabiliscono, dunque, in primo luogo, ipotesi di inconferibilità degli 

incarichi dirigenziali e degli incarichi amministrativi di vertice. 

Gli atti e i contratti posti in essere in violazione del divieto sono nulli e l’inconferibilità non può essere 

sanata. 

Il decreto in esame prevede, inoltre, ipotesi di incompatibilità tra l’incarico dirigenziale e lo 

svolgimento di incarichi e cariche determinate, di attività professionale o l’assunzione della carica di 

componente di organo di indirizzo politico. 

La causa di incompatibilità può essere rimossa mediante rinuncia dell’interessato all’incarico 

incompatibile. 

Tale misura si attua mediante l’acquisizione almeno annuale di dichiarazione sostitutiva di 

certificazione (art.46 D.P.R. 445/2000) in ordine all’insussistenza di cause di inconferibilità o 

incompatibilità dell’incarico, che vanno poi prontamente verificate. 

Ad ogni buon conto il Dipendente è tenuto a dichiarare tempestivamente l’eventuale insorgere di cause 

di inconferibilità o incompatibilità dell’incarico. 

L’A.N.A.C., siccome previsto dal d.lgs. 39/2013, con delibera n. 833 del 03/08/2016, ha emanato le 

LG in materia di accertamento delle inconferibilità e delle incompatibilità degli incarichi 

amministrativi da parte del Responsabile della prevenzione della corruzione. Il presente piano 

recepisce interamente le predette linee guida rinviando alle stesse. 

L’ente applica con puntualità la già esaustiva e dettagliata disciplina recata dagli articoli 50 comma 10, 

107 e 109 del TUEL e dagli articoli 13 – 27 del decreto legislativo 165/2001 e smi. Inoltre, l’ente applica 

puntualmente le disposizioni del decreto legislativo 39/2013 ed in particolare l’articolo 20 rubricato: 

dichiarazione sulla insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità. 

Tenuto conto dell’importanza di presidiare l’attività di conferimento degli incarichi presso le pubbliche 

amministrazioni, si ritiene necessario adottare la seguente specifica procedura di conferimento degli 

incarichi, tale da garantire: 

• la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità o 

incompatibilità da parte del destinatario dell’incarico; 

• la successiva verifica entro un congruo arco temporale, da predefinire: 

> il conferimento dell’incarico solo all’esito positivo della verifica (ovvero assenza di motivi 

ostativi al conferimento stesso); 

> la pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico, ai sensi dell’art. 14 del 

d.lgs. 33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità e incompatibilità, ai 

sensi dell’art. 20, co. 3, del d.lgs. 39/2013. 

 
 

9. Attività successiva alla cessazione del rapporto di lavoro (pantouflage - revolving doors):La 

legge 190/2012 ha integrato l’articolo 53 del decreto legislativo 165/2001 con un nuovo comma il 16-

ter per contenere il rischio di situazioni di corruzione connesse all'impiego del dipendente pubblico 

successivamente alla cessazione del suo rapporto di lavoro.  

La norma vieta ai dipendenti che, negli ULTIMI TRE ANNI DI SERVIZIO, abbiano esercitato poteri 

autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, NEI TRE ANNI 

SUCCESSIVI ALLA CESSAZIONE DEL RAPPORTO di pubblico impiego, attività lavorativa o 

professionale presso i soggetti privati destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta 

attraverso i medesimi poteri. Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del 

divieto sono nulli. 

E’ fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche 

amministrazioni per i successivi tre anni, con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente 



percepiti e accertati ad essi riferiti. 

Il rischio valutato dalla norma è che durante il periodo di servizio il dipendente possa artatamente 

precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose, sfruttare a proprio fine la sua posizione e il suo 

potere all'interno dell'amministrazione, per poi ottenere contratti di lavoro/collaborazione presso 

imprese o privati con cui entra in contatto. 

La norma limita la libertà negoziale del dipendente per un determinato periodo successivo alla 

cessazione del rapporto per eliminare la "convenienza" di eventuali accordi fraudolenti. 

I dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per 

conto dell’ente nel triennio successivo alla cessazione del rapporto con l’amministrazione, qualunque 

sia la causa di cessazione (e quindi anche in caso di collocamento in quiescenza per raggiungimento 

dei requisiti di accesso alla pensione), non possono avere alcun rapporto di lavoro autonomo o 

subordinato con i soggetti privati che sono stati destinatari di provvedimenti, contratti o accordi.  

L’Ente attua l’art. 16 ter del D. Lgs 30.3.2001, n. 165 introdotto dalla legge 6.11.2012, n. 190, come 

modificato dall’art. 1, comma 42 lettera l) della legge 6.11.2012, n.190 prevedendo il rispetto di questa 

norma quale clausola da inserirsi nei bandi di gara, a pena di esclusione dell’impresa (operatore 

economico) la quale si impegna ad osservarla.  

La disciplina sul divieto di pantouflage si applica non soltanto ai dipendenti a tempo indeterminato 

dell’Ente, ma anche ai titolari di rapporto di lavoro a tempo determinato o di rapporto di lavoro 

autonomo: 

Il divieto è da intendersi riferito a qualsiasi tipo di rapporto di lavoro o professionale che possa 

instaurarsi dai suddetti dipendenti con i soggetti privati, mediante l’assunzione a tempo determinato o 

indeterminato o l’affidamento di incarico o consulenza da prestare in favore degli stessi; 

- rientrano nell’ambito di applicazione della norma: 

• i dirigenti ovvero, negli enti privi di dirigenza, i funzionari che svolgono incarichi dirigenziali ivi 

inclusi i titolari di incarichi ex art. 110 del d.lgs. 267/2000; 

• coloro che esercitano funzioni apicali o a cui sono conferite apposite deleghe di rappresentanza 

all’esterno dell’ente; 

• i soggetti che ricoprono incarichi amministrativi di vertice, quali quelli di Segretario generale; 

• i dipendenti che comunque hanno avuto il potere di incidere in maniera determinante sulla 

decisione oggetto del provvedimento finale, collaborando all’istruttoria, ad esempio, attraverso la 

elaborazione di atti endoprocedimentali obbligatori (pareri, perizie, certificazioni) che vincolano in 

modo significativo il contenuto della decisione.  

Pertanto, il divieto di pantouflage si applica non solo al soggetto che abbia firmato l’atto ma anche a 

coloro che abbiano partecipato al procedimento; 

I contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli; ai soggetti privati che li 

hanno conferiti o conclusi è vietato contrattare con la pubblica amministrazione interessata per i tre 

anni successivi, con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti. 

Tale misura si attua attraverso i seguenti meccanismi: 

a) Nelle procedure di scelta del contraente, acquisizione di dichiarazione sostitutiva di atto di 

notorietà delle imprese interessate in relazione al fatto di non aver concluso contratti di lavoro 

subordinato o autonomo e di non aver attribuito incarichi a ex dipendenti pubblici che abbiano 

esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto del Comune nei loro confronti nel triennio  successivo 

alla cessazione del rapporto, in conformità a quanto previsto nei bandi-tipo adottati dall’ANAC; 

b) Inserimento nei contratti di assunzione del personale della clausola che prevede il divieto di 

prestare attività lavorativa (a titolo di lavoro subordinato o autonomo) per i tre anni successivi alla 

cessazione del rapporto nei confronti dei destinatari di provvedimenti adottati o di contratti conclusi 

con l’apporto decisionale del dipendente; 

c) Esclusione dalle procedure di affidamento nei confronti dei soggetti che abbiano agito in 

violazione del divieto e, sussistendone le condizioni, esperimento di azione giudiziale nei confronti 

degli ex dipendenti per i quali sia emersa la violazione del divieto; 

d) la previsione di una dichiarazione sostitutiva da sottoscrivere al momento della cessazione dal 

servizio o dall’incarico, con cui il Dipendente pubblico si impegna al rispetto del divieto di pantouflage, 

allo scopo di evitare eventuali contestazioni in ordine alla conoscibilità della norma; 

 



10. Patti di integrità: I patti di integrità e i protocolli di legalità costituiscono un sistema di condizioni 

la cui accettazione viene configurata dalla stazione appaltante come presupposto necessario e 

condizionante la partecipazione ad una gara di appalto. 

Il patto di integrità costituisce un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle 

gare e permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso di elusione da parte dei partecipanti. 

La L.190/2012 ha stabilito che le stazioni appaltanti possono prevedere negli avvisi, nei bandi di gara                        o 

nelle lettere di invito che il mancato rispetto delle clausole contenute nei patti di integrità o nei 

protocolli di legalità costituisce causa di esclusione dalla gara. ( vedasi allegato 2.2.2) 

 

11. Formazione delle commissioni e assegnazione del personale agli uffici: la misura mira ad evitare 

la presenza di soggetti nei cui confronti sia stata pronunciata sentenza, anche non definitiva, di 

condanna o sentenza di applicazione della pena su richiesta per i reati previsti nel capo I del titolo II  

del codice penale (delitti dei pubblici ufficiali contro la pubblica amministrazione), all’interno di organi 

amministrativi cui sono affidati peculiari poteri decisionali. 

Tali soggetti: 

- non possono far parte, neppure con compiti di segreteria, di commissioni per l’accesso o la selezione 

a pubblici impieghi; 

- non possono essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle 

risorse finanziarie, all’acquisizione di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o 

all’erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici 

a soggetti pubblici e privati; 

- non possono far parte di commissioni per la scelta del contraente per l’affidamento di lavori, 

forniture e servizi, per la concessione o l’erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili 

finanziari, nonché per l’attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere. 

La preclusione relativa all’assegnazione agli uffici sopra indicati riguarda sia i dirigenti sia il personale 

appartenente all’Area dei funzionari ed elevata qualificazione.  

In relazione alla formazione delle commissioni e alla nomina dei Segretari, la violazione delle 

disposizioni sopraindicate, si traduce nell’illegittimità dei provvedimenti conclusivi del relativo 

procedimento. 

Nel caso in cui sia accertata la sussistenza delle cause ostative individuate dalla norma in commento 

l’Ente si astiene dal conferire l’incarico e, in caso di accertamento successivo, provvede alla rimozione 

dell’incaricato. 

Tale misura si attua attraverso i seguenti meccanismi: 

a) Acquisizione di dichiarazione sostitutiva di certificazione e successiva verifica circa l’assenza di 

cause ostative da parte dei membri delle commissioni per l’accesso o la selezione a pubblici impieghi, 

per la scelta del contraente o per la concessione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o di 

vantaggi economici 

b) Acquisizione dichiarazione sostitutiva di certificazione e successiva verifica circa l’assenza di 

cause ostative per dirigenti e personale appartenente all’Area funzionari ed elevata qualificazione 

assegnato ad unità organizzative preposte alla gestione di risorse finanziarie, acquisizione di beni, servizi 

e forniture o alla concessione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o di vantaggi 

economici; 

c) Comunicazione al Responsabile della prevenzione della corruzione della pronuncia nei propri 

confronti di sentenza, anche non definitiva, di condanna o di applicazione della pena su richiesta per i 

reati previsti nel capo I del titolo II del codice penale (delitti dei pubblici ufficiali contro la pubblica 

amministrazione). 

A tal uopo è opportuno: 

- effettuare controlli sui precedenti penali; 

- inserire negli atti di interpello per l’attribuzione degli incarichi le condizioni ostative al 

conferimento; 

- adeguare la normativa interna sulla formazione delle commissioni per l’affidamento di commesse o 

di concorso. 

 

12. Monitoraggio sul rispetto dei termini procedimentali: la legge 7 agosto 1990 n. 241 detta delle 

tempistiche ben determinate in relazione alla conclusione del procedimento amministrativo, attraverso 



anche la previsione di un potere sostitutivo per il caso di inerzia del funzionario responsabile. 

Il responsabile munito del potere sostitutivo è tenuto, entro il 30 gennaio di ogni anno, a comunicare 

all’organo di governo, i procedimenti, suddivisi per tipologia e strutture amministrative competenti, 

nei quali non è stato rispettato il termine di conclusione previsto dalla legge o dai regolamenti. 

Anche la L. 190/2012 è intervenuta sulla questione relativa alla tempistica procedimentale e, 

considerata l’inerzia dell’amministrazione nel provvedere quale elemento potenzialmente sintomatico 

di corruzione e illegalità, ha rafforzato l’obbligo in capo agli enti di monitorare il rispetto dei termini, 

previsti da leggi o regolamenti, per la conclusione dei procedimenti e di eliminare tempestivamente le 

anomalie riscontrate. 

In base alle disposizioni del D.Lgs. 33/2013 le pubbliche amministrazioni sono, inoltre, tenute a 

pubblicare i risultati del monitoraggio nel sito web istituzionale. 

Tale misura si attua attraverso il monitoraggio costante del rispetto dei termini procedimentali, con 

rendicontazione annuale: 

- del numero di procedimenti amministrativi conclusi in ritardo o per i quali è scaduto il termine, 

rispetto al totale dei procedimenti dello stesso tipo conclusi nel semestre; 

- delle motivazioni del ritardo; 

- delle iniziative intraprese per eliminare le anomalie. 

I dati devono essere indicati utilizzando la seguente griglia: 
denominazione e 

oggetto del 

provvedimento 

Struttura 

organizzativa 

competente 

Responsabile 

del 

procedimento 

Temine (legale o 

regolamentare) di 

conclusione del 

procedimento 

Termine di 

conclusione 

effettivo 

Motivazione 

del ritardo 

Altre 

anomalie - 

note 

 

 

13. Antiriciclaggio 

Nel Piano Nazionale Anticorruzione 2022, approvato dal Consiglio dell'ANAC con delibera n. 7 del 

17 gennaio 2023, le misure di prevenzione del riciclaggio e del finanziamento del terrorismo, al pari 

delle misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza, sono da intendersi a protezione del 

valore pubblico e strumentali a produrre risultati sul piano economico e su quello dei servizi, con 

importanti ricadute sull’organizzazione sociale ed economica del Paese. Nell'attuale momento storico, 

l'apparato antiriciclaggio, come quello anticorruzione, può dare un contributo fondamentale alla 

prevenzione dei rischi di infiltrazione criminale nell'impiego dei fondi rivenienti dal PNRR, 

consentendo la tempestiva individuazione di eventuali sospetti di sviamento delle risorse rispetto 

all'obiettivo per cui sono state stanziate ed evitando che le stesse finiscano per alimentare l'economia 

illegale. 

L'art. 10, comma 3, del D.Lgs. n. 231/2007 richiede alle pubbliche amministrazioni di mappare i 

processi interni in modo da individuare e presidiare le aree di attività maggiormente esposte al rischio 

di riciclaggio e di finanziamento del terrorismo, così individuate: 

- procedimenti finalizzati all’adozione di provvedimenti di autorizzazione o concessione; 

- procedure di scelta del contraente per l’affidamento di lavori, forniture e servizi secondo le 

disposizioni di cui al codice dei contratti pubblici; 

- procedimenti di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, 

nonché attribuzioni di vantaggi economici di qualunque genere a persone fisiche ed enti pubblici e 

privati. 

Tali ambiti si integrano con le aree di rischio identificate nell’All. 1 mappatura dei processi. In 

aggiunta, la normativa europea per l’attuazione del PNRR ha assegnato un particolare valore alla 

prevenzione dei conflitti di interessi e del riciclaggio; lo Stato italiano ha recepito le misure fissate a 

livello di regolamentazione UE, oltre che in disposizioni normative, anche negli atti adottati dal MEF, 

Dipartimento RGS, Servizio centrale per il PNRR, quale punto di contatto nazionale per l’attuazione 

del PNRR. 

 

In particolare, nelle linee guida del MEF annesse alla circolare 11 agosto 2022, n. 30/2022, è stata posta 

grande attenzione alla necessità di garantire la trasparenza dei dati relativi al titolare effettivo dei 

soggetti partecipanti alle gare per l’affidamento dei contratti pubblici. 

La definizione e la disciplina del titolare effettivo sono funzionali a garantire la riconducibilità di 



un'operazione alla persona fisica che, di fatto, ne trae vantaggio, al fine di evitare che altri soggetti e, 

in particolare, strutture giuridiche complesse, società e altri enti, trust e istituti giuridici affini, siano 

utilizzati come schermo per occultare il reale beneficiario e realizzare finalità illecite. 

 

A tal proposito, la misura di carattere generale prevede il rispetto delle attività di verifica sul 

titolare effettivo previste dalle Linee Guida del MEF annesse alla circolare 11 agosto 2022, n. 

30/2022, mediante acquisizione delle DICHIARAZIONE SOSTITUTIVA DELL’ATTO DI 

NOTORIETÁ DSAN da parte degli O.E. risultati aggiudicatari di affidamenti di  

lavori/servizi/forniture, da finanziare nell’ambito del PNRR e successiva verifica mediante 

visura camerale. 


