
 

 

 

Oltre le misure specifiche previste nella pagine precedenti in relazione agli specifici processi e tipologie di rischio, nelle pagine successive sono 

indicate le MISURE GENERALI, che si caratterizzano per la capacità di incidere sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione, 

intervenendo in modo trasversale sull’intera amministrazione. 

In relazione alla loro portata, le misure possono definirsi “generali” quando si caratterizzano per la capacità di incidere sul sistema complessivo 

della prevenzione della corruzione, intervenendo in modo trasversale sull’intera amministrazione o ente; “specifiche” laddove incidono su 

problemi specifici individuati tramite l’analisi del rischio e pertanto devono essere ben contestualizzate rispetto all’amministrazione di 

riferimento. 

 

5.1 MISURE SULL’IMPARZIALITA’ SOGGETTIVA DEI FUNZIONARI PUBBLICI 

 

5.1.1 misure sull’accesso/permanenza nell’incarico/carica pubblica 

Si tratta di misure che costituiscono tutele di tipo PREVENTIVO e non sanzionatorio, volte a impedire l’accesso o la permanenza nelle cariche 

pubbliche di persone coinvolte in procedimenti penali, nelle diverse fasi di tali procedimenti. In materia coesistono diverse norme che 

determinano conseguenze nel caso di procedimento penale come di seguito evidenziato: 

Riferimento 
normativo 

Tipologia di 
reati 

Conseguenze in caso di avvio 
procedimento penale –rinvio a 
giudizio   

Conseguenze in caso 
sentenza non definitiva 

Conseguenze in caso 
sentenza definitiva 

Legge n. 
97/2001 
Norme sul 
rapporto 
procedimento 
penale e 

Artt 314 primo 
comma, 
317,318,319, 
319-
ter,319quater, 
320 

In caso di rinvio a giudizio -
trasferimento del dipendente ad 
ufficio diverso da quello in cui 
prestava servizio. Si tratta di un 
trasferimento d’ufficio 
obbligatorio. L’amministrazione 
in base alla propria 

Sospensione dei dipendenti 
dal servizio. 

In caso di condanna 
definitiva non inferiore a 2 
anni è disposta 
l’estinzione del rapporto 
di lavoro. 
 
 

ALLEGATO  5 - MISURE GENERALI DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE 
 



procedimento 
disciplinare 

organizzazione può decidere tra 
il trasferimento di sede o 
l’attribuzione di un incarico 
differente in caso di 
impossibilità di trasferimento il 
dipendente è posto in 
aspettativa 
 
(la misura del trasferimento è 
una misura a protezione 
dell’immagine dell’imparzialità 
dell’amministrazione) 

(ai sensi art. 32 quinquies 
per i casi di reclusione non 
inferiore a tre anni si ha la 
risoluzione del rapporto di 
lavoro) 

Art. 35-bis d.lgs 
165/01 
introdotto dalla 
legge 190/2012 

Reati Titolo II 
Capo I libro II 
Codice Penale 
(reati contro 
la P.A) 

  divieto partecipazione a 
commissioni reclutamento 
personale 

 divieto assegnazione ad uffici 
preposti alla gestione risorse 
finanziarie, acquisizione beni 
servizi forniture, concessione 
erogazione sovvenzioni, 
contributi, vantaggi 
economici 

 divieto far parte commissioni 
di gara per affidamento 
forniture, servizi, lavori e per 
l’attribuzione vantaggi 
economici. 
 

 

Art. 3 d.lgs. 
39/2013 
Inconferibilita' 
di incarichi in 

Reati Titolo II 
Capo I libro II 
Codice Penale 

 Inconferibilità e 
incompatibilità di incarichi 
dirigenziali nelle pubbliche 
amministrazioni, negli enti 

 



caso di 
condanna per 
reati contro la 
pubblica 
amministrazione 
 
 
 

(reati contro 
la P.A) 

pubblici  e negli enti privati 
in controllo pubblico 
 
Anche in questo caso si 
tratta di misure preventive 
a tutela dell’immagine 
dell’Amministrazione e non 
sanzionatori 

Art. 16, comma 
1, lett. l-quater 
d.lgs 165/01 
(rotazione 
straordinaria) 
 
 
Linee guida 
ANAC 215/2019 

317, 318, 319, 
319-bis, 319-
ter, 319-
quater, 320, 
321, 322, 322-
bis, 346-bis, 
353 e 353- bis 
del codice 
penale 

In caso inizio procedimento 
penale- rotazione straordinaria 
(esaminata nel punto 
successivo) 

Adozione provvedimento di 
rotazione straordinaria  

 

 

 

 

MISURE DI PREVENZIONE 

1. Formazione in merito ai reati nei confronti della Pubblica amministrazione e relative conseguenze  

2. Obbligo per i dipendenti di comunicare in modo tempestivo l’avviso di avvio di procedimento penale/rinvio a giudizio 

 

 

5.1.2 La rotazione straordinaria 

 

L’art. 16, co. 1, lett. l-quater) del d.lgs. 165/2001 (lettera aggiunta dall’art. 1, co. 24, del decreto legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con 

modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135 recante “Disposizioni urgenti per la revisione della spesa pubblica con invarianza dei servizi ai 

cittadini”), dispone che i dirigenti degli uffici dirigenziali generali “provvedono al monitoraggio delle attività nell'ambito delle quali è più elevato 



il rischio corruzione svolte nell'ufficio a cui sono preposti, disponendo, con provvedimento motivato, la rotazione del personale nei casi di avvio 

di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttivi”  

 

In materia l’ANAC ha adottato apposite linee guida per fornire chiarimenti per la corretta applicazione dell’istituto (delibera 215/2019) 

 

Nelle linee guida si precisa che, fermo restando che la rotazione straordinaria sia disposta direttamente dalla legge, è necessario che nei Piani 

triennali per la prevenzione della corruzione (PTPC) delle Amministrazioni si prevedano adeguate indicazioni operative e procedurali che possano 

consentirne la migliore applicazione. L’ANAC inoltre vigila sulla introduzione di tali indicazioni e sull’attuazione della rotazione straordinaria. 

 

Le linee guida cercano di chiarire innanzitutto l’ambito soggetti di applicazione, evidenziando che il provvedimento di cui all’art 16, co. 1, lett. l-

quater) del d.lgs. 165/2001 è attribuito alla competenza dei dirigenti generali nelle amministrazioni dello Stato, ma, trattandosi di norma di 

principio, è sicuramente applicabile a tutte le amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, dello stesso d.lgs. n. 165 (in virtù dell’art. 27 del medesimo 

decreto) 

Il compito più delicato delle linee guida però è definire l’ambito oggettivo, o meglio definire cosa si intenda per CONDOTTE DI NATURA 

CORRUTTIVA, tenuto conto che l’art. 16 del D.lgs 165/01 non fornisce alcuna indicazione. In merito l’ANAC, nelle suddette linee guida, fa 

riferimento alla legge 69/2015 (disposizioni in materia di delitti contro la pubblica amministrazione, di associazioni di tipo mafioso e di falso in 

bilancio) e in particolare al’art. 7 ai fini dell’elencazione  dei reati (delitti rilevanti previsti dagli articoli 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 

320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353- bis del codice penale), che possono integrare “fatti di corruzione”: tale elencazione, secondo l’ANAC 

può essere adottata anche ai fini della individuazione delle “condotte di natura corruttiva” che impongono la misura della rotazione straordinaria 

ai sensi dell’art.16, co. 1, lettera l-quater, del d.lgs.165 del 2001. 

  

Pertanto per i reati di cui sopra è obbligatoria l’adozione di un provvedimento motivato di rotazione. 

Per gli altri reati la rotazione è facoltativa. 

 

Per quanto riguarda la tempistica le linee guida precisa che il provvedimento deve essere tempestivo, in conseguenza al momento in cui il 

soggetto viene iscritto nel registro delle notizie di reato di cui all’art. 335 c.p.p.”. Ciò in quanto è proprio con quell’atto che inizia un procedimento 

penale.  



Il provvedimento che l’Amministrazione deve adottare, potrebbe anche non prevedere la rotazione. L’importante è che le scelte adottate siano 

adeguatamente motivate e trasparenti, volte alla tutela dell’imparzialità dell’Amministrazione. In caso di impossibilità della rotazione possono 

essere adottate misure alternative come la messa in aspettativa del dipendente.  

 

 

 

 

MISURE DI PREVENZIONE 

1. Formazione in merito ai reati nei confronti della Pubblica amministrazione e relative conseguenze  

2. Obbligo per i dipendenti di comunicare in modo tempestivo l’avviso di avvio di procedimento penale/rinvio a giudizio 

 

 

5.1.3 Doveri di comportamento  

 

Tra le misure di prevenzione della corruzione i codici di comportamento rivestono nella strategia delineata dalla l. 190/2012 un ruolo importante, 

costituendo lo strumento che, più di altri, si presta a regolare le condotte dei funzionari e orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico, in 

connessione con i PTPCT. A tal fine, l’art. 1, co. 44 della legge. 190/2012, riformulando l'art. 54 del d.lgs. n. 165 del 2001 rubricato “Codice di 

comportamento”, ha attuato una profonda revisione della preesistente disciplina dei codici di condotta.  

 

in attuazione dell’art. 54, co. 1, del d.lgs. 165/2001, il Governo ha approvato il d.P.R. n. 62 del 16 aprile 2013, recante il «Codice di comportamento 

dei dipendenti pubblici». Esso individua un ventaglio molto ampio di principi di comportamento dei dipendenti di derivazione costituzionale 

nonché una serie di comportamenti negativi (vietati o stigmatizzati) e positivi (prescritti o sollecitati), tra cui, in particolare, quelli concernenti la 

prevenzione della corruzione e il rispetto degli obblighi di trasparenza (artt. 8 e 9). Tale codice rappresenta la base giuridica di riferimento per i 

codici che devono essere adottati dalle singole amministrazioni. 

 

Nello specifico i codici di comportamento trovano fondamento nei principi costituzionali di buon andamento e imparzialità (art. 97) e nei principi 

di “disciplina e onore” (art. 54) che sono alla base dell’esercizio delle funzioni pubbliche.  



Il codice nazionale ha natura regolamentare definendo i doveri minimi che i dipendenti pubblici sono tenuti ad osservare al fine di assicurare la 

qualità dei servizi, la prevenzione dei fenomeni di corruzione, il rispetto dei doveri costituzionali di diligenza, lealtà, imparzialità, servizio esclusivo 

dell’interesse pubblico.  In materia di obblighi dei dipendenti interviene anche la contrattazione collettiva (art. 57 CCNL 21 maggio 20181), che 

rinvia all’art. 54 del d.lgs 165/01. 

Per quanto riguarda i soggetti tenuti al rispetto del Codice di comportamento questi si individuano in: 

- Dipendenti delle pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 

- Collaboratori o consulenti, con qualsiasi tipologia di contratto o incarico e a qualsiasi titolo,  

- Titolari di organi e di incarichi negli uffici di diretta collaborazione delle autorità politiche,  

- Collaboratori a qualsiasi titolo di imprese fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere in favore dell’amministrazione.  

 

Il comma 3, art. 2, d.P.R. 62/2013 prevede che negli atti di incarico o nei contratti di acquisizioni delle collaborazioni, delle consulenze o dei 

servizi, le amministrazioni inseriscono apposite disposizioni o clausole di risoluzione o decadenza del rapporto in caso di violazione degli obblighi 

derivanti dal presente codice. 

I contenuti principali del Codice riguardano: 

 Prevenzione dei conflitti di interesse, reali e potenziali; 

 Rapporti con il pubblico; 

 Correttezza e buon andamento del servizio 

 Collaborazione attiva dei dipendenti nel prevenire fenomeni di corruzione e di malamministrazione 

 Comportamento nei rapporti con i privati 

 

Per quanto riguarda il Comune di Bevagna con delibera di Giunta comunale n. 8 del 23.01.2014 ha adottato un proprio Codice di comportamento. 

L’Anac con delibera n. 177 del 19 febbraio 2020 ha adottato nuove Linee guida in materia di Codici di comportamento delle amministrazioni 

pubbliche,  al fine di promuovere un sostanziale rilancio dei codici di comportamento presso le amministrazioni proprio per il valore che essi 

                                                           
1Art 57 comma 1. Il dipendente conforma la sua condotta al dovere costituzionale di servire la Repubblica con impegno e responsabilità e di rispettare i principi di buon 
andamento e imparzialità dell'attività amministrativa, anteponendo il rispetto della legge e l'interesse pubblico agli interessi privati propri e altrui. Il dipendente adegua 
altresì il proprio comportamento ai principi riguardanti il rapporto di lavoro, contenuti nel codice di comportamento di cui all’art. 54 del D.Lgs. n. 165/2001 e nel codice di 
comportamento di amministrazione adottato da ciascun ente. 

 



hanno sia per orientare le condotte di chi lavora nell’amministrazione e per l’amministrazione verso il miglior perseguimento dell’interesse 

pubblico, sia come strumento di prevenzione dei rischi di corruzione da armonizzare e coordinare con i PTPCT di ogni amministrazione.  Tra i 

vari aspetti tali linee guida si soffermano sul collegamento che deve sussistere tra i codici e il PTPCT di ogni amministrazione. Infatti nell’adozione 

del codice di comportamento l’analisi dei comportamenti attesi debba essere effettuata considerando il diverso livello di esposizione degli uffici 

al rischio di corruzione, come individuato nel PTPCT. Il fine è quello di correlare, per quanto ritenuto opportuno, i doveri di comportamento dei 

dipendenti alle misure di prevenzione della corruzione previste nel piano medesimo. In questa ottica è indispensabile che il RPCT in fase di 

predisposizione del codice sia supportato da altri soggetti dell’amministrazione  per individuare le ricadute delle misure di prevenzione della 

corruzione in termini di doveri di comportamento. Vale a dire che è opportuno valutare se le principali misure siano o meno assistite da doveri 

di comportamento al fine di garantirne l’effettiva attuazione. 

Resta fermo che i due strumenti - PTPCT e codici di comportamento - si muovono con effetti giuridici tra loro differenti. Le misure declinate nel 

PTPCT sono, come sopra detto, di tipo oggettivo e incidono sull’organizzazione dell’amministrazione. I doveri declinati nel codice di 

comportamento operano, invece, sul piano soggettivo in quanto sono rivolti a chi lavora nell’amministrazione ed incidono sul rapporto di lavoro 

del funzionario, con possibile irrogazione, tra l’altro, di sanzioni disciplinari in caso di violazione. 

Per quanto riguarda le competenze, suddette linee guida precisano che spetta al RPCT la predisposizione del Codice, con procedura aperta alla 

partecipazione e con il parere obbligatorio dell’OIV. L’adozione dell’atto spetta all’organo di indirizzo (Giunta comunale). Sempre al RPCT spetta 

il compito di monitoraggio sull’attuazione del Codice, verificando in particolare che i Responsabili attuino una attenta e costante vigilanza del 

rispetto del Codice da parte dei propri collaboratori.  

 

Con le linee guida del 2020 l’Anac ribadisce la necessità di approvare nuovi codici di comportamento, sostitutivi di quelli già adottati a seguito 
dell’entrata in vigore della legge 190/2012, che superino l’approccio meramente riproduttivo (a giudizio dell’Anac elusivo della norma) del DPR 
62/2013, proprio dei codici di prima generazione e provvedano ad integrare e specificare i contenuti del codice generale.  

Come evidenziato in dottrina anche a seguito delle linee guida sopra citate non è obbligatorio rifare il codice di comportamento di ente, in 
quanto non c’è una legge che lo preveda o un termine da rispettare, non ci sono sanzioni per chi decide di tenersi quello che ha già, se funziona. 
Ovviamente potrebbe essere opportuno rivedere i Codici dopo circa otto anni dalla loro adozione, alla luce delle esperienze maturate nell’ente, 
dell’applicabilità del vecchio codice, della eventuale necessità di aggiornarlo e renderlo più chiaro ed efficace, soprattutto per ciò che concerne 
i comportamenti, le dichiarazioni e comunicazioni dei dipendenti e la loro tempistica.  Potrebbe essere l’occasione per adottare un Codice di 
comportamento uniforme a livello di Unione dei Comuni. In tal caso è necessario nella predisposizione del Codice prestare attenzione a quanto 
previsto dalle linee guida del 19.02.2020 con particolare riferimento alla struttura e alla procedura di formazione.  
 



MISURE DI PREVENZIONE 

1. Attività di formazione rivolta a tutti i dipendenti sia a tempo deteminato e indeterminato, compresi collaboratori e consulenti in materia di 

codice di comportamento 

2. Inserimento negli atti di incarico o nei contratti di acquisizioni delle collaborazioni, delle consulenze o dei servizi e lavori di apposite 

disposizioni o clausole di risoluzione o decadenza del rapporto in caso di violazione degli obblighi derivanti dal presente codice ai sensi art. 

2, comma 3, DPR 62/2013 

 

 

 

 

5.1.4 CONFLITTO DI INTERESSI 

 

La tutela anticipatoria di fenomeni corruttivi si realizza anche attraverso la individuazione e la gestione del conflitto di interessi. La situazione di 

conflitto di interessi si configura laddove la cura dell’interesse pubblico cui è preposto il funzionario potrebbe essere deviata per favorire il 

soddisfacimento di interessi contrapposti di cui sia titolare il medesimo funzionario direttamente o indirettamente. Si tratta dunque di una 

condizione che determina il rischio di comportamenti dannosi per l’amministrazione, a prescindere che ad essa segua o meno una condotta 

impropria. 

La disciplina del conflitto di interessi è prevista in diverse norme che attengono diversi profili 

 

Normativa Soggetti 
Interessati 

disciplina 

Art 6 bis legge 
241/90  
(introdotto dalla 
legge 241/90) 
 
 

Responsabile 
procedimento 
Titolari uffici  

1. 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. 



CODICE 
COMPORTAMENTO 
DPR 62/2013 -art. 5 
 
Partecipazione ad 
associazioni e 
organizzazioni 

Dipendenti 
che 
partecipano 
ad associazioni 
e 
organizzazioni 

1. Nel rispetto della disciplina vigente del diritto di associazione, il dipendente comunica 
tempestivamente al responsabile dell’ufficio di appartenenza la propria adesione o 
appartenenza ad associazioni od organizzazioni, a prescindere dal loro carattere riservato o 
meno, i cui ambiti di interessi possano interferire con lo svolgimento dell’attività dell’ufficio. 
Il presente comma non si applica all’adesione a partiti politici o a sindacati 

CODICE 
COMPORTAMENTO 
DPR 62/2013 -art. 6 
 
comunicazione 
degli interessi 
finanziari e conflitti 
d’interesse 

Dipendenti 
all’atto 
assegnazione 
ufficio 
 
 
Dipendenti 
che adottano 
decisioni o 
svolgono 
attività  

Art. 6. Comunicazione degli interessi finanziari e conflitti d’interesse 
 
1. Fermi restando gli obblighi di trasparenza previsti da leggi o regolamenti, il dipendente, 
all’atto dell’assegnazione all’ufficio, informa per iscritto il dirigente dell’ufficio di tutti i 
rapporti, diretti o indiretti, di collaborazione con soggetti privati in qualunque modo retribuiti 
che lo stesso abbia o abbia avuto negli ultimi tre anni, precisando: 
a) se in prima persona, o suoi parenti o affini entro il secondo grado, il coniuge o il convivente 
abbiano ancora rapporti finanziari con il soggetto con cui ha avuto i predetti rapporti di 
collaborazione; 
b) se tali rapporti siano intercorsi o intercorrano con soggetti che abbiano interessi in attività 
o decisioni inerenti all’ufficio, limitatamente alle pratiche a lui affidate. 
 
2. 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. 

CODICE 
COMPORTAMENTO 
DPR 62/2013 -art. 7 
Obbligo di 
astensione 
 

Tutti i 
dipendenti 

1. Il dipendente si astiene 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 debito 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. Sull’astensione decide 
il responsabile dell’ufficio di appartenenza. 

CODICE 
COMPORTAMENTO 
DPR 62/2013 -art. 
14 contratti e atti 
negoziali 
 

Tutti i 
dipendenti 

2. Il dipendente non conclude, per conto dell’amministrazione, contratti di appalto, fornitura, 
servizio, finanziamento o assicurazione con imprese con le quali abbia stipulato contratti a 
titolo privato o ricevuto altre utilità nel biennio precedente, ad eccezione di quelli conclusi ai 
sensi dell’articolo 1342 del codice civile. Nel caso in cui l’amministrazione concluda contratti 
di appalto, fornitura, servizio, finanziamento o assicurazione, con imprese con le quali il 
dipendente abbia concluso contratti a titolo privato o ricevuto altre utilità nel biennio 
precedente, questi si astiene dal partecipare all’adozione delle decisioni ed alle attività 
relative all’esecuzione del contratto, redigendo verbale scritto di tale astensione da 
conservare agli atti dell’ufficio. 
 
3. Il dipendente che conclude accordi o negozi ovvero stipula contratti a titolo privato, ad 
eccezione di quelli conclusi ai sensi dell’articolo 1342 del codice civile, con persone fisiche o 
giuridiche private con le quali abbia concluso, nel biennio precedente, contratti di appalto, 
fornitura, servizio, finanziamento ed assicurazione, per conto dell’amministrazione, ne 
informa per iscritto il dirigente dell’ufficio. 

Art 42 d.lgs 
50/2016 
 
Conflitto di 
interesse nelle 
procedure di 
affidamento lavori, 
beni e servizi 
 
Delibera n. 494 del 
5 giugno 2019 
Linee Guida n. 15 
recanti 
“Individuazione e 
gestione dei 

RUP 
 

1. Le stazioni appaltanti prevedono misure adeguate per contrastare le frodi e la corruzione 
nonché per individuare, prevenire e risolvere in modo efficace ogni ipotesi di conflitto di 
interesse nello svolgimento delle procedure di aggiudicazione degli appalti e delle concessioni, 
in modo da evitare qualsiasi distorsione della concorrenza e garantire la parità di trattamento 
di tutti gli operatori economici. 

2. Si ha conflitto d’interesse quando il personale di una stazione appaltante o di un prestatore 
di servizi che, anche per conto della stazione appaltante, interviene nello svolgimento della 
procedura di aggiudicazione degli appalti e delle concessioni o può influenzarne, in qualsiasi 
modo, il risultato, ha, direttamente o indirettamente, un interesse finanziario, economico o 
altro interesse personale che può essere percepito come una minaccia alla sua imparzialità e 
indipendenza nel contesto della procedura di appalto o di concessione. In particolare, 
costituiscono situazione di conflitto di interesse quelle che determinano l'obbligo di 



conflitti di 
interesse nelle 
procedure di 
affidamento di 
contratti pubblici” 

astensione previste dall'articolo 7 del decreto del Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, 
n. 62. 

3. Il personale che versa nelle ipotesi di cui al comma 2 è tenuto a darne comunicazione alla 
stazione appaltante, ad astenersi dal partecipare alla procedura di aggiudicazione degli appalti 
e delle concessioni. Fatte salve le ipotesi di responsabilità amministrativa e penale, la mancata 
astensione nei casi di cui al primo periodo costituisce comunque fonte di responsabilità 
disciplinare a carico del dipendente pubblico.4. Le disposizioni dei commi da 1, 2 e 3 valgono 
anche per la fase di esecuzione dei contratti pubblici 

 

 

I soggetti che ritengono di trovarsi in una situazione di conflitto di interessi, anche potenziale, hanno il dovere di segnalarlo. La finalità di 

prevenzione si attua mediante l’astensione dalla partecipazione alla decisione o atto endoprocedimentale del titolare dell’interesse che 

potrebbe porsi in conflitto con l’interesse perseguito mediante l’esercizio della funzione e/o con l’interesse di cui il destinatario del 

provvedimento, gli altri interessati e contro interessati sono portatori 

 

La segnalazione del conflitto di interessi, con riguardo sia ai casi previsti all’art. 6-bis della l. 241 del 1990 sia a quelli disciplinati dal codice di 

comportamento, deve essere tempestiva e indirizzata al dirigente o al superiore gerarchico o, in assenza di quest’ultimo, all’organo di indirizzo, 

che, esaminate le circostanze, valuta se la situazione rilevata realizza un conflitto di interessi idoneo a ledere l’imparzialità dell’agire 

amministrativo. Visto anche il riferimento alle gravi ragioni di convenienza che possono determinare il conflitto di interessi, è necessario che il 

dirigente/ superiore gerarchico verifichi in concreto se effettivamente l’imparzialità e il buon andamento dell’amministrazione possano essere 

messi in pericolo. La relativa decisione in merito deve essere comunicata al dipendente. Tale valutazione in capo al dirigente o al superiore 

gerarchico circa la sussistenza di un conflitto di interessi, appare necessaria anche nella fattispecie di cui all’art. 14, sebbene la norma sembri 

prevedere un’ipotesi di astensione automatica. 

 

In attuazione del PNA 2019, che raccomanda alle amministrazioni di individuare all’interno del PTPCT una specifica procedura di rilevazione e 

analisi delle situazioni di conflitto di interessi, potenziale o reale consentendo una gestione del conflitto di interesse compatibile con il corretto 

svolgimento dell’attività istituzionale, si prevede la seguente procedura:  

 

https://www.bosettiegatti.eu/info/norme/statali/2013_0062.htm#07
https://www.bosettiegatti.eu/info/norme/statali/2013_0062.htm#07


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.1.5 Le inconferibilità/incompatibilità di incarichi 

 

La disciplina dettata dal decreto legislativo 8 aprile 2013, n. 39, concerne le ipotesi di inconferibilità e incompatibilità di incarichi nelle pubbliche 

amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, del d.lgs. 165/2001, ivi comprese le autorità amministrative indipendenti, negli enti pubblici economici e 

negli enti di diritto privato in controllo pubblico, regolati e finanziati dalle pubbliche amministrazioni. Il complesso intervento normativo si 

MISURE DI PREVENZIONE 

1 Formazione in merito alla normativa in materia di conflitto di interesse con particolare riferimento all’ambito contrattuale (formazione in 

merito delibera ANAC nr. 15/2017) 

2. Inserimento in tutte le determine l’attestazione a cura del Responsabile di Area/Rup che non sussistano situazioni di conflitto di interesse ai 

sensi art. 6 bis legge 241/90 e codice di comportamento                         

 

dipendente 
Segnala Situazione di 

conflitto interesse 

RESPONSABILE 

Valuta situazione conflitto di interesse 

Assegna attività istruttoria ad altro dipendente 
 

responsabile 
Segnala Situazione di 

conflitto interesse al 

RPCT 

RPCT 

Valuta situazione conflitto di interesse 

Assegna adozione atto ad altro responsabile 

Adotta direttamente il provvedimento 



inquadra nell’ambito delle misure volte a garantire l’imparzialità dei funzionari pubblici, al riparo da condizionamenti impropri che possano 

provenire dalla sfera politica e dal settore privato. Le disposizioni del decreto tengono conto dell’esigenza di evitare che lo svolgimento di certe 

attività/funzioni possa agevolare la precostituzione di situazioni favorevoli al fine di ottenere incarichi dirigenziali e posizioni assimilate e, quindi, 

comportare il rischio di un accordo corruttivo per conseguire il vantaggio in maniera illecita. La legge ha anche valutato in via generale che il 

contemporaneo svolgimento di alcune attività potrebbe generare il rischio di svolgimento imparziale dell’attività amministrativa costituendo un 

terreno favorevole a illeciti scambi di favori. 

Gli atti conferiti in violazione delle norme di cui al d.lgs 39/2013 sono sanzionati dalla nullità, ai sensi art. 17; ulteriori sanzioni sono previste a 

carico dei componenti degli organi responsabili della violazione, per i quali è stabilito il divieto per tre mesi di conferire incarichi (art. 18 d.lgs 

39/2013). 

L’attività di vigilanza in merito all’applicazione del d.lgs 39/2013 spettano: 

 al RPCT, che anche mediante le disposizioni del PTPCT, cura che siano rispettate le  disposizioni del decreto; a tale fine il  responsabile 
contesta  all'interessato  l'esistenza  o l'insorgere delle situazioni di inconferibilita'  o  incompatibilità; inoltre segnala all’Anac la presenza di 
situazioni di inconferibilità/incompatibilità (art. 15); 

 All’ANAC, che vigila sul  rispetto delle disposizioni  di cui al presente decreto, anche con l'esercizio di poteri ispettivi  e di accertamento  di  
singole  fattispecie  di   conferimento   degli incarichi. L'Autorita' nazionale anticorruzione, a seguito di segnalazione o  d'ufficio,  può 
sospendere   la   procedura   di   conferimento dell'incarico con un proprio provvedimento che contiene  osservazioni o rilievi sull'atto di 
conferimento dell'incarico, nonché  segnalare il  caso  alla  Corte  dei  conti  per  l'accertamento  di  eventuali responsabilità amministrative. 
L'amministrazione,  ente  pubblico  o ente  privato  in  controllo  pubblico  che  intenda   procedere   al conferimento dell'incarico deve 
motivare l'atto tenendo  conto  delle osservazioni dell'Autorita'.  

 

In merito l’ANAC con delibera nr. 833 del 2016 ha adottato le “Linee guida in materia di accertamento delle inconferibilità e delle incompatibilità 

degli incarichi amministrativi da parte del responsabile della prevenzione della corruzione. Attività di vigilanza e poteri di accertamento 

dell’A.N.AC. in caso di incarichi inconferibili e incompatibili” 

 

In base all’art. 20 d.lgs. 39/2013, all’atto di conferimento dell’incarico, l’interessato presenta una dichiarazione sulla insussistenza di una delle 
cause di inconferibilità e incompatibilità. Inoltre nel corso dell'incarico l'interessato presenta annualmente una dichiarazione   sulla   insussistenza   
di   una   delle cause di incompatibilita' di cui al presente decreto. Le dichiarazioni di cui ai commi 1 e 2 sono pubblicate nel sito della pubblica 
amministrazione,  ente  pubblico  o  ente  di  diritto privato in controllo pubblico che ha conferito l'incarico. 

 
La dichiarazione di cui  al  comma  1  è  condizione   per l'acquisizione dell'efficacia dell'incarico 



 

MISURE DI PREVENZIONE 

1. Formazione in merito alla normativa in materia di inconferibilità e incompatibilità incarichi con particolare riferimento al d.lgs 39/2013 

2. predisposizione opportuna modulistica per facilitare la presentazione delle autodichiarazioni di assenza situazioni di inconferibilità e 

incompatibilità 

3. Le autodichiarazioni, in base a quanto previsto dal PNA 2019 e dalle linee guida ANAC sopraindicate, devono essere prodotte e 

controllate possibilmente prima del conferimento dell’incarico e per gli incarichi pluriennali almeno una volta all’anno. 

 

 

5.1.6 Prevenzione della corruzione nella formazione di commissione e nelle assegnazioni agli uffici: art. 35-bis d.lgs 165/2001 

 

L’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 prevede, per coloro che sono stati condannati, anche con sentenza non passata in giudicato, per reati previsti 

nel capo I del titolo II del libro secondo del codice penale, il divieto:  

-  di far parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l’accesso o la selezione a pubblici impieghi; 

 - di essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle risorse finanziarie, all’acquisizione di beni, servizi e 

forniture, alla concessione o all’erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a soggetti 

pubblici o privati; 

 - di far parte di commissioni di gara per l’affidamento di lavori, servizi e forniture, per la concessione o l’erogazione di sovvenzioni, contributi, 

sussidi, ausili finanziari e per l’attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere. 

La nomina in contrasto con l’art. 35-bis determina la illegittimità del provvedimento conclusivo del procedimento. 

Come precisato dal P.N.A. 2019, le limitazioni previste dalle citate disposizioni non si configurano come misure sanzionatorie di natura penale o 

amministrativa, bensì hanno natura preventiva e mirano a evitare che i principi di imparzialità e buon andamento dell’agire amministrativo siano 

o possano apparire pregiudicati a causa di precedenti comportamenti penalmente rilevanti, proprio con riguardo ai reati contro la p.a 

 

MISURE DI PREVENZIONE 

4. richiedere al soggetto interessato l’autodichiarazione in merito all’assenza di condanne penali  anche non definitive 

5. effettuare le verifiche sulla autodichiarazioni presentate 

 



 

5.1.7 Incarichi extraistituzionali 

 

La disciplina dello svolgimento di incarichi e prestazioni non compresi nei doveri d’ufficio da parte dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni 

incarichi extra-istituzionali è contenuta dall’art. 53 del d.lgs 165/01, rubricato “compatibilità, cumulo di impieghi e incarichi”. In via generale i 

dipendenti pubblici con rapporto di lavoro a tempo pieno e indeterminato non possono intrattenere altri rapporti di lavoro dipendente o 

autonomo o svolgere attività che presentano i caratteri dell’abitualità e professionalità o esercitare attività imprenditoriali, secondo quanto 

stabilito agli articoli 60 e seguenti del d.P.R. 10 gennaio 1957, n. 3, Testo unico delle disposizioni concernenti lo statuto degli impiegati civili dello 

Stato. 

La possibilità per i dipendenti pubblici di svolgere incarichi retribuiti conferiti da altri soggetti pubblici o privati è regolata dalle disposizioni 

dell’art. 53 che prevede un regime di autorizzazione da parte dell’amministrazione di appartenenza, sulla base di criteri oggettivi e 

predeterminati che tengano conto della specifica professionalità e del principio di buon andamento della pubblica amministrazione. Ciò allo 

scopo di evitare che le attività extra istituzionali impegnino eccessivamente il dipendente a danno dei doveri d’ufficio o che possano interferire 

con i compiti istituzionali. La l. 190/2012 è intervenuta a modificare l’art. 53 in ragione della connessione con il sistema di prevenzione della 

corruzione ove si consideri che lo svolgimento di incarichi extraistituzionali può determinare situazioni idonee a compromettere il buon 

andamento dell’azione amministrativa per favorire interessi contrapposti a quelli pubblici affidati alla cura del dirigente o funzionario. È stato 

pertanto aggiunto ai criteri per il rilascio dell’autorizzazione quello volto a escludere espressamente situazioni di conflitto, anche potenziale, di 

interessi, che possano pregiudicare l’esercizio imparziale delle funzioni attribuite (art. 53, co. 5 e 7). 

Procedura per il rilascio autorizzazione. 

Responsabili degli Uffici autorizzano gli incarichi extra istituzionali ai propri dipendenti ai sensi art. 53 D.lgs. 165/01. 

in caso di incarichi dei Responsabili l’autorizzazione è rilasciata dal Segretario. 

MISURE DI PREVENZIONE 

Formazione in merito alla disciplina degli incarichi extra istituzionali  

  



 

5.1.8  Divieti post-employment (pantouflage) 

 

L’art. 1, co. 42, lett. l), della l. 190/2012 ha inserito all’art. 53 del d.lgs. 165/2001 il co. 16-ter che dispone il divieto per i 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 lavoro, attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attività 

dell’amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.  

I contratti di lavoro conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli e i soggetti privati che hanno concluso contratti o conferito 

incarichi in violazione del divieto non possono contrattare con la pubblica amministrazione per i successivi tre anni e hanno l’obbligo di restituire 

compensi eventualmente percepiti. La disposizione è volta a scoraggiare comportamenti impropri del dipendente, che facendo leva sulla propria 

posizione all’interno dell’amministrazione potrebbe precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose presso il soggetto privato con cui è 

entrato in contatto in relazione al rapporto di lavoro. Allo stesso tempo, il divieto è volto a ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare 

pressioni o condizionamenti sullo svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando al dipendente di un’amministrazione opportunità di 

assunzione o incarichi una volta cessato dal servizio, qualunque sia la causa della cessazione (ivi compreso il collocamento in quiescenza per 

raggiungimento dei requisiti di accesso alla pensione). 

 

MISURE DI PREVENZIONE 

1. inserimento di apposite clausole negli atti di assunzione del personale che prevedono specificamente il divieto di pantouflage;  

2. previsione di una dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal servizio o dall’incarico, con cui il dipendente si impegna al 

rispetto del divieto di pantouflage, allo scopo di evitare eventuali contestazioni in ordine alla conoscibilità della norma 

3. previsione nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti di contratti pubblici dell’obbligo per l’operatore economico concorrente 

di dichiarare di non avere stipulato contratti di lavoro o comunque attribuito incarichi a ex dipendenti pubblici in violazione del predetto 

divieto, in conformità a quanto previsto nei bandi-tipo adottati dall’Autorità ai sensi dell’art. 71 del d.lgs. n. 50/2016 

 

5.1.9 . I  protocolli di legalità - patti d’integrità 

Il PNA 2019 definisce I protocolli di legalità o patti di integrità come strumenti negoziali che integrano il contratto originario tra amministrazione 

e operatore economico con la finalità di prevedere una serie di misure volte al contrasto di attività illecite e, in forza di tale azione, ad assicurare 



il pieno rispetto dei principi costituzionali di buon andamento e imparzialità dell’azione amministrativa (ex art. 97 Cost.) e dei principi di 

concorrenza e trasparenza che presidiano la disciplina dei contratti pubblici.  

Il riconoscimento normativo di tali strumenti è stato attuato dall’art. 1, co. 17, della l. 190/2012, che ha testualmente previsto “ Le stazioni 

appaltanti possono prevedere negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto delle clausole contenute nei protocolli di legalità 

o nei patti di integrità costituisce causa di esclusione dalla gara”.  In base a tale normativa si riconosce la possbilità per le stazioni appaltanti di 

prevedere un sistema di condizioni la cui accettazione è presupposto necessario e condizionante la partecipazione delle imprese alla specifica 

gara. Condizioni  che  ampliano gli impegni cui si obbliga il concorrente, sia sotto il profilo temporale - nel senso che gli impegni assunti dalle 

imprese rilevano sin dalla fase precedente alla stipula del contratto di appalto - che sotto il profilo del contenuto - nel senso che si richiede 

all'impresa di impegnarsi, non tanto e non solo alla corretta esecuzione del contratto di appalto, ma soprattutto ad un comportamento leale, 

corretto e trasparente, sottraendosi a qualsiasi tentativo di corruzione o condizionamento nell’aggiudicazione del contratto. 

Da ultimo, l’istituto dei protocolli di legalità ha ricevuto un apposito riconoscimento all’interno del Codice Antimafia, ad opera del recente D.L. 

76/2020 (cd. Decreto Semplificazioni) convertito in legge nr. 120/2020. In particolare l’art. 3 comma 7, di tale Decreto ha introdotto nel Codice 

Antimafia l’art. 83 bis, rubricato “Protocolli di legalità”. Si tratta di un intervento normativo finalizzato a rafforzare i presidi di legalità  in una 

situazione emergenziale che potrebbe agevolare “gli appetiti” delle organizzazioni criminali. Nello specifico il comma 3 del nuovo art 83 bis 

prevede che “Le stazioni appaltanti prevedono negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto dei protocolli di legalità 

costituisce causa di esclusione dalla gara o di risoluzione del contratto”. 

 

MISURE DI PREVENZIONE 

1. inserimento di nei bandi, avvisi e lettere di invito la formula “mancato rispetto dei protocolli di legalità costituisce causa di esclusione dalla 

gara o di risoluzione del contratto” 

2. formazione degli operatori in materia di protocolli di legalità/patti d’integrità – opportunità organizzazione corso formazione in collaborazione 

con la Prefettura 

 

 

 

5.2 FORMAZIONE 

Con l’introduzione nel nostro ordinamento del sistema di prevenzione della corruzione previsto dalla legge 190/2012, la formazione viene 

espressamente prevista come una misura generale e obbligatoria di prevenzione e mitigazione del rischio corruzione. Infatti l’art. 1 comma 9 



della legge sopra citata, nell’individuare la funzione e i contenuti obbligatori dei Piani Triennali di Prevenzione della corruzione, citata 

testualmente tra tali contenuti “meccanismi di formazione, attuazione e controllo delle decisioni idonei a prevenire il rischio corruzione”. A partire 

dal PNA 2013 l’ANAC ha previsto che tale formazione venga programmata nei piani triennali in modo puntuale, dettagliato  e specifico. Alla 

concreta previsione attuazione di tale misura è preposto il RPCT. Quest’ultimo, oltre ad avere il compito di inserire nel PTPCT  tutte le misure di 

prevenzione più adatte nel contesto interno ed esterno di riferimento, deve individuare il personale da inserire nei programmi di formazione 

anticorruzione (art. 1 comma 8  e comma 10 lett. c).  Pertanto, il RPCT individua, in raccordo con i dirigenti responsabili delle risorse umane e 

con l’organo di indirizzo, i fabbisogni e le categorie di destinatari degli interventi formativi 

 

Il PNA 2019 in merito alla formazione fornisce le seguenti indicazioni: 

 strutturare la formazione su due livelli:   

- uno generale, rivolto a tutti i dipendenti, mirato all’aggiornamento delle competenze/comportamenti in materia di etica e della legalità; 

- uno specifico, rivolto al RPCT, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree a maggior 

rischio corruttivo, mirato a valorizzare le politiche, i programmi e gli strumenti utilizzati per la prevenzione e ad approfondire tematiche 

settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto nell’amministrazione. Dovrebbero, quindi, definirsi percorsi e iniziative formative 

differenziate, per contenuti e livello di approfondimento, in relazione ai diversi ruoli che i dipendenti svolgono;  

  includere nei percorsi formativi anche il contenuto dei codici di comportamento e dei codici disciplinari, per i quali proprio attraverso la 

discussione di casi concreti può emergere il principio comportamentale adeguato nelle diverse situazioni;  

 prevedere che la formazione riguardi tutte le fasi di predisposizione del PTPCT e della relazione annuale (ad esempio l’analisi di contesto esterno 

e interno, la mappatura dei processi, l’individuazione e la valutazione del rischio);  

 tenere conto dell’importante contributo che può essere dato dagli operatori interni all’amministrazione, inseriti come docenti nell’ambito di 

percorsi di aggiornamento e formativi in house; o monitorare e verificare il livello di attuazione dei processi di formazione e la loro adeguatezza. 

Il monitoraggio potrà essere realizzato ad esempio attraverso questionari da somministrare ai soggetti destinatari della formazione al fine di 

rilevare le conseguenti ulteriori priorità formative e il grado di soddisfazione dei percorsi già avviati. 

 

Per quanto riguarda l’attività formativa, oltre le autonome iniziative dei Comuni associati, l’Unione dei Comuni procederà a garantire la 

formazione con modalità associata come di seguito specificato: 



 Formazione in materia di prevenzione della corruzione ed etica pubblica effettuata con la realizzazione del seminario organizzato in data 11 

marzo 2022 in collaborazione con il Centro Studi LEPA (legalità e partecipazione), del Dipartimento di Scienze Politiche dell’Università di Perugia, al 

quale hanno partecipato circa 50 dipendenti dei Comuni Associati, individuati dai vari RPCT e dai Responsabili di Area.  

 Formazione in materia di gestione del rischio (risk management) realizzata mediante organizzazione di quattro focus group nel mese di Aprile 

2022, nel corso dei quali i partecipanti hanno collaborato alla predisposizione delle matrici gestione rischio confluite nel precedente PTPCT (vedi 

paragrafo – Percorso per l a predisposizione PTPCT dell’Unione). Tale attività di collaborazione, oltre a fornire un contributo utile nella 

predisposizione del piano, ha avuto un’importante valenza formativa per i partecipanti in relazione alle modalità di mappatura processi, valutazione 

rischio e definizione misure di prevenzione. 

 Formazione specialistica mediante partecipazione ai corsi organizzati da Villa Umbra – Scuola Umbra di Pubblica Amministrazione, con la 

quale l’Unione ha stipulato apposita convenzione. L’individuazione dei partecipanti viene effettuato dagli RPCT di ogni Ente. 

 Formazione organizzata dall’Unione dei Comuni: riprendendo la positiva esperienza di formazione realizzata nel corso del 2021 descritta nel 

paragrafo dedicato, verrà organizzata anche per il 2022 (probabilmente a partire dal mese di settembre) una articolata offeta formativa per tutti i 

Comuni associati. Al fine di programmare interventi formativi rispondenti alle concrete necessità degli operatori, prima di procedere alla definizione 

delle materie e relativi relatori, verrà predisposta una rilevazione dei fabbisogni formativi che interesserà tutti i dipendenti dei Comuni associati.  

 

 

 

5.3   ROTAZIONE DEL PERSONALE 

La rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a più elevato rischio di corruzione rappresenta una misura di importanza cruciale tra 

gli strumenti di prevenzione della corruzione. Essa è stata introdotta nel nostro ordinamento, quale misura di prevenzione della corruzione, dalla 

legge 190/2012 - art. 1, co. 4, lett. e), co. 5 lett. b), co. 10 lett. b). Come ha precisato l’ANAC, la rotazione costituisce una misura organizzativa 

preventiva, finalizzata a limitare il consolidarsi di relazioni che possano alimentare dinamiche improprie nella gestione amministrativa, conseguenti 

alla permanenza nel tempo di determinati dipendenti  nel medesimo ruolo o funzione. Tale misura deve essere adeguatamente programmata 

disciplinando nel PTPCT i relativi criteri, che devono essere portati a conoscenza delle organizzazioni sindacali con l’istituto dell’informazione 

preventiva. Deve essere concepita come uno strumento ordinario di organizzazione e utilizzazione ottimale delle risorse umane, che consenta anche 

uno sviluppo del personale, in modo da favorire l’incremento di competenze, svilpuppo di carriera, assunzioni di responsabilità sempre più 

complesse. Il compito di vigilare sull’attuazione della misura è del RPCT..  



Il PNA 2019 dedica uno specifico allegato alla rotazione ordinaria (allegato 2):  in tale documento viene posta particolare attenzione ai vincoli 

soggettivi e oggettivi alla rotazione: i primi attengono al rapporto di lavoro, nel senso che le misure di rotazione devono essere compatibili con 

eventuali diritti individuali dei dipendenti interessati soprattutto laddove le misure si riflettono sulla sede di servizio del dipendente. Si fa riferimento 

a titolo esemplificativo ai diritti sindacali, alla legge 5 febbraio 1992 n. 1042 (tra gli altri il permesso di assistere un familiare con disabilità) e al d.lgs. 

26 marzo 2001, n. 1513 (congedo parentale). I vincoli oggettivi invece riguardano l’assetto organizzativo, in quanto la rotazione va correlata 

all’esigenza di assicurare il buon andamento e la continuità dell’azione amministrativa e di garantire la qualità delle competenze professionali 

necessarie per lo svolgimento di talune attività specifiche, con particolare riguardo a quelle con elevato contenuto tecnico. 

Resta fermo che l’attuazione della misura della rotazione ordinaria è rimessa alla autonoma programmazione delle amministrazioni in modo che sia 

adattata alla concreta situazione dell’organizzazione e degli uffici.  

L’Allegato sopra citato prende anche atto delle difficoltà per le amministrazioni di piccole dimensioni (come i piccoli comuni) di attuare la misura 

della rotazione ordinaria. In casi del genere è necessario che le amministrazioni motivino adeguatamente nel PTPCT le ragioni della mancata 

applicazione dell’istituto. Le amministrazioni sono comunque tenute ad adottare misure alternative per evitare che il soggetto non sottoposto a 

rotazione abbia il controllo esclusivo dei processi, specie di quelli più esposti al rischio di corruzione. In particolare dovrebbero essere sviluppate 

altre misure organizzative di prevenzione che sortiscano un effetto analogo a quello della rotazione, a cominciare, ad esempio, da quelle di 

trasparenza. A titolo esemplificativo: 

 potrebbero essere rafforzate le misure di trasparenza – anche prevedendo la pubblicazione di dati ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione 

obbligatoria – in relazione al processo rispetto al quale non è stata disposta la rotazione  

 potrebbero essere previste dal dirigente/responsabile modalità operative che favoriscano una maggiore compartecipazione del personale alle 

attività del proprio ufficio 

 nelle aree identificate come più a rischio e per le istruttorie più delicate, potrebbero essere preferiti meccanismi di condivisione delle fasi 

procedimentali. Ad esempio il funzionario istruttore può essere affiancato da un altro funzionario, in modo che, ferma restando l’unitarietà della 

responsabilità del procedimento a fini di interlocuzione esterna, più soggetti condividano le valutazioni degli elementi rilevanti per la decisione 

finale dell’istruttoria;  

 potrebbe essere attuata una corretta articolazione dei compiti e delle competenze per evitare che l’attribuzione di più mansioni e più responsabilità 

in capo ad un unico soggetto non finisca per esporre l’amministrazione a rischi di errori o comportamenti scorretti. Pertanto si suggerisce che nelle 

aree a rischio le varie fasi procedimentali siano affidate a più persone, avendo cura in particolare che la responsabilità del procedimento sia sempre 

assegnata ad un soggetto diverso dal dirigente, cui compete l’adozione del provvedimento finale 



 potrebbe essere programmata all’interno dello stesso ufficio una rotazione “funzionale” mediante la modifica periodica di compiti e responsabilità, 

anche con una diversa ripartizione delle pratiche secondo un criterio di causalità 

  si potrebbe prevedere la “doppia sottoscrizione” degli atti, dove firmano, a garanzia della correttezza e legittimità, sia il soggetto istruttore che il 

titolare del potere di adozione dell’atto finale 

 si potrebbe realizzare una collaborazione tra diversi ambiti con riferimento ad atti ad elevato rischio (ad esempio, lavoro in team che peraltro può 

favorire nel tempo anche una rotazione degli incarichi) 

 

 

 

MISURE DI PREVENZIONE 

Considerate le ridotte dimensioni dei Comuni e l’esiguità del personale la misura della rotazione ordinaria risulta di difficile attuazione. In 

alternativa alla rotazione dei Responsabili di Area si prevede: 

- di assegnare quanto possibile l’istruttoria del procedimento al personale dell’Ufficio con atti formali del Responsabile 

- prevedere una formalizzazione dell’istruttoria da parte del Responsabile del Procedimento diverso dal Responsabile del Provvedimento 

- prevedere, compatibilmente con la situazione organizzativa, una rotazione funzionale nello svolgimento attività istruttorie  

 

 

 

 

 

 

 

6. ADOZIONE DI MISURE PER LA TUTELA DEL WHISTLEBLOWER  

In Italia l’istituto giuridico c.d. whistleblowing è stato introdotto dalla legge 6 novembre 2012, n. 190. L’art. 1 co. 51 della richiamata legge ha inserito 

l’art. 54-bis all’interno del d.lgs. 30 marzo 2001 n. 165, che prevede un regime di tutela del dipendente pubblico che segnala condotte illecite di cui 

sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro. La disciplina è stata integrata dal decreto legge 24 giugno 2014, n. 90, convertito nella 

legge 11 agosto 2014, n. 114, «Misure urgenti per la semplificazione e la trasparenza amministrativa e per l'efficienza degli uffici giudiziari», che ha 

modificato l’art. 54-bis introducendo anche ANAC quale soggetto destinatario delle segnalazioni. Da allora ANAC è chiamata a gestire le segnalazioni 



provenienti oltre che dal proprio interno anche da altre amministrazioni pubbliche. ANAC è intervenuta con la Determinazione n. 6 del 28 aprile 

2015 recante «Linee guida in materia di tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti (c.d. whistleblowing)» per fornire indicazioni alle pubbliche 

amministrazioni sui necessari accorgimenti tecnici da adottare per dare effettiva attuazione alla disciplina. L’ultima riforma dell’istituto si deve alla 

legge 30 novembre 2017 n. 179, «Disposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza 

nell’ambito di un rapporto di lavoro pubblico o privato», (di seguito l. 179), entrata in vigore il 29 dicembre 2017. A seguito di tale intervento 

legislativo l’ANAC ha adottato con  Delibera n. 469 del 9 giugno 2021  le “Linee guida in materia di tutela degli autori di segnalazioni di reati o 

irregolarità di cui siano venuti a conoscenza in ragione di un rapporto di lavoro, ai sensi dell’art. 54-bis, del d.lgs. 165/2001 (c.d. whistleblowing)”. 

Queste nuove disposizioni, molto più dettagliate delle precedenti, sono suddivise sostanzialmente in tre parti. 

La prima parte è destinata all’ambito di applicazione della disciplina sulla tutela del dipendente che segnala condotte illecite e introduce significative 
innovazioni che tengono conto anche delle modifiche apportate all’art. 54-bis dalla legge 179/2017, precisando l’ambito soggettivo e oggettivo di 
applicazione di tali misure 

Riguardo all’ambito soggettivo, in riferimento ai  soggetti tutelati, le Linee Guida precisano che l’istituto del whistleblowing è indirizzato alla tutela 
di chi riveste la qualifica di dipendente pubblico, ricomprendendo in tale categoria:  

- i dipendenti delle amministrazioni pubbliche di cui all’art. 1, comma 2 del d.lgs. n. 165 del 2001 ivi compreso il dipendente di cui all’art. 3; 
-  i dipendenti degli enti pubblici economici; 
- i dipendenti di enti diritto privato sottoposti a controllo pubblico ai sensi dell'articolo 2359 delcodice civile; 
-  i lavoratori e collaboratori delle imprese fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere infavore dell'amministrazione pubblica. 

L’istituto del whistleblowing è finalizzato alla tutela della singola persona fisica e le segnalazioni di condotte illecite devono essere effettuate da 
parte di pubblici dipendenti, escludendo quelle di altri soggetti, ivi comprese le organizzazioni sindacali, che non rientrano nella previsione normativa 
dell’art. 54-bis . 

Per quanto riguarda gli Enti tenuti a garantire la tutela dei dipendenti autori di segnalazioni, le Linee Guida indicano: 

- le amministrazioni pubbliche individuate all’art. 1, co. 2, del d.lgs. 165/2001; 
- gli enti pubblici economici; 
- gli enti di diritto privato sottoposti a controllo pubblico ai sensi dell'art. 2359 del codice civile, comprese quelle quotate; 
- altri enti di diritto privato in controllo pubblico, comunque denominati. A questo proposito l’Autorità ritiene che si possa fare riferimento per la loro 

individuazione all’art. 2-bis, co. 2, lett. c), del d.lgs. 33/2013, e cioè le associazioni, fondazioni e enti di diritto privato comunque denominati, anche 
privi di personalità giuridica, che soddisfino contemporaneamente i seguenti requisiti: a) bilancio superiore a cinquecentomila euro; b) attività 



finanziata in modo maggioritario per almeno due esercizi finanziari consecutivi nell'ultimo triennio da pubbliche amministrazioni; c) totalità dei 
titolari o dei componenti dell'organo d'amministrazione o di indirizzo designata da pubbliche amministrazioni; 

- Società meramente partecipate da pubbliche amministrazioni ed altri enti di diritto privato, in quanto, e nella misura in cui, esse costituiscono 
imprese private fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere in favore dell'amministrazione pubblica. 

Per quanto concerne l’ambito oggettivo di applicazione le Linee guida precisano che la Legge 179/2017 disciplina  

 le segnalazioni di condotte illecite di cui il dipendente sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro;  
 le comunicazioni di misure ritenute ritorsive adottate dall’amministrazione o dall’ente nei confronti del segnalante in ragione della segnalazione. 

Per quanto concerne le segnalazioni, perché queste possano essere oggetto di tutela ai sensi art. 54 bis devono verificarsi i seguenti presupposti:  

- il segnalante deve rivestire la qualifica di “dipendente pubblico” o equiparato  
- la segnalazione deve avere ad oggetto “condotte illecite”;  
- il dipendente deve essere venuto a conoscenza di tali “condotte illecite” “in ragione del proprio rapporto di lavoro”;  
- la segnalazione deve essere effettuata “nell’interesse all’integrità della pubblica amministrazione”; - la segnalazione deve essere inoltrata   ad 
almeno uno delle quattro tipologie di destinatari indicati nell’art. 54-bis, co. 1 (RPCT, ANAC, Autorità giudiziaria ordinaria o contabile). 

A tutela del soggetto che presenta una segnalazione l’art. 54 bis come modificato dalla legge 179/2017 prevede i seguenti tipi di tutela: 

 la tutela della riservatezza dell’identità del segnalante e della segnalazione: questo tipo di tutela consiste nel divieto di rilevare l’identità del 
segnalante e degli elementi della segnalazione, prevedendo una gestione informatizzata delle segnalazioni che garantisca il pieno anonimato. In tale 
ambito viene pertanto escluso ogni forma di accesso agli atti. Particolari indicazioni vengono impartire al RPCT in relazione alla tutela della 
riservatezza nella gestione delle segnalazioni. L’art. 54 bis inoltre definisce anche le modalità di garanzia della riservatezza del segnalante nel caso 
che a seguito di tale segnalazione venga avviato un procedimento penale, di responsabilità amministrativa contabile o disciplinare.  
 Tutela da misure discriminatorie e ritorsive:  il whistleblower non può essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto 
ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro. L’adozione di misure discriminatorie deve essere 
comunicata ad ANAC per gli accertamenti che la legge le attribuisce e per l’eventuale irrogazione della sanzione amministrativa al responsabile, 
come previsto dalla legge.  

La seconda parte delle nuove Linee Guida disciplina la gestione delle segnalazioni nelle amministrazioni e negli enti, destinando molta attenzione 
al ruolo del RPCT (Responsabile Prevenzione Corruzione Trasparenza),  cui riconosce un ruolo fondamentale nella gestione delle segnalazioni in 
quanto , oltre a ricevere e prendere in carico le segnalazioni, deve porre in essere gli atti necessari ad una prima attività di verifica e di analisi delle 
comunicazioni ricevute. Tale attività è obbligatoria e, in caso di inosservanza, l’ANAC è tenuta ad applicare, per espressa previsione normativa (art. 



54-bis , commi 1 e 6),  specifiche sanzioni pecuniarie da irrogare ai sensi del “Regolamento sull’esercizio del potere sanzionatorio” , adottato 
dall’ANAC con Delibera n. 1033, del 30 ottobre 2018. 

Nella  terza parte delle Linee Guida vengono disciplinate le modalità di presentazione delle segnalazioni e delle comunicazioni delle misure ritorsive 
mediante specifica modulistica, resa disponibile dall’ANAC, da inviare su un’apposita piattaforma informatica, utilizzando il link: “Whistleblowing – 
Segnalazione di illeciti”. 

Infine si deve segnalare che con delibera  Anac 1 luglio 2020  è entrato in vigore il Regolamento Anac sul Whistleblowing, “Regolamento per la 
gestione delle segnalazioni e per l’esercizio del potere sanzionatorio in materia di tutela degli autori di segnalazioni di illeciti o irregolarità di cui siano 
venuti a conoscenza nell’ambito di un rapporto di lavoro di cui all’articolo 54-bis del decreto legislativo n. 165/2001”. 

Nel P.N.A. 2019  la tutela del whistleblower è definita come misura generale e obbligatoria finalizzata alla prevenzione della corruzione. E’ una 

misura che deve essere prevista nel P.T.C.P.T da realizzare con tempestività. E’ pertanto necessario organizzare un sistema di gestione delle 

segnalazioni che garantisca la riservatezza. Il Sistema oltre a tenere traccia delle operazioni eseguite dovrà offrire idonee garanzie a tutela della 

riservatezza, integrità e disponibilità dei dati e informazioni. 

 

LA GESTIONE DELLE SEGNALAZIONI NELL’UNIONE DEI COMUNI E NEI COMUNI ASSOCIATI 

La tutela del whistleblower rientra a pieno titolo tra le misure generali di prevenzione della corruzione da introdurre nel PTPC di ogni 

amministrazione. In ogni caso, l’Amministrazione è tenuta a disciplinare, le modalità per la ricezione e la gestione delle segnalazioni, preferibilmente 

informatiche, definendo anche i tempi e i soggetti responsabili. 

Nel corso del 2021 è stata già avviata l’implementazione  di un sistema di gestione delle segnalazioni informatizzato unico per l’Unione dei Comuni 

e per i Comuni associati. 

A causa di problematiche organizzative di configurazione del sistema in modalità centralizzata, nonché causa delle altre priorità connesse alla 

gestione della situazione di emergenza sanitaria, non è stato possibile attivarlo, seppur in fase avanzata di programmazione. 

Il presente PTPCT ripropone quindi le indicazioni già fornite al fine di attivare il sistema di gestione delle segnalazioni nel corso del 2022. 

Per tutelare il dipendente che segnala gli illeciti e garantire quindi l’efficacia del processo di segnalazione il sistema di gestione delle segnalazioni 

deve:  

- consentire la gestione delle segnalazioni in modo trasparente attraverso un iter procedurale definito e comunicato all’esterno con termini 

certi per l’avvio e la conclusione dell’istruttoria;  

- tutelare la riservatezza dell’identità del segnalante, del contenuto della segnalazione, della documentazione ad essa allegata nonché 

dell’identità di eventuali soggetti segnalati, garantendo l’accesso a tali informazioni solo ai soggetti autorizzati e previsti nell’iter procedurale; 



- separare il contenuto della segnalazione dall’identità del segnalante; 

- rendere disponibile il solo contenuto della segnalazione ai soggetti che gestiscono l’istruttoria; 

- consentire l’accesso dell’istruttore all’identità del segnalante esclusivamente dietro espresso consenso del custode dell’identità dal 

segnalante;  

- consentire nel corso dell’istruttoria lo scambio di messaggi o documenti tra segnalante e istruttore mediante meccanismi interni alla 

piattaforma che tutelino l’identità del segnalante;  

-  tutelare la riservatezza degli atti formati nel corso dell’attività istruttoria svolta dall’amministrazione;  consentire al segnalante di verificare 

lo stato di avanzamento dell’istruttoria ;  

- consentire la piena fruibilità della documentazione custodita, ad es. al fine di evitare il download o la stampa di essa. Sempre al fine di 

garantire la sicurezza e la riservatezza delle informazioni raccolte occorre altresì effettuare idonee scelte relativamente a: modalità di conservazione 

dei dati (fisico, logico, ibrido);politiche di tutela della riservatezza attraverso strumenti informatici (disaccoppiamento dei dati del segnalante rispetto 

alle informazioni relative alla segnalazione, crittografia dei dati e dei documenti allegati); politiche di accesso ai dati (funzionari abilitati all’accesso, 

amministratori del sistema informatico); politiche di sicurezza (ad es. modifica periodica delle password);  tempo di conservazione (durata di 

conservazione di dati e documenti). 

- Le segnalazioni sono indirizzate al RESPONSABILE SEGNALAZIONI DELL’UNIONE. Il RS è un dipendente dell’Unione individuato con apposito 

atto organizzativo. Il RS trasferirà la segnalazione al RPCT dell’Ente interessato dalla segnalazione perché provveda alla gestione di tale segnalazione 

in modo conforme all’art. 54 bis d.lgs 267/00 e alle Linee Guida. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


