
MISURE INDIVIDUATE E PROGRAMMATE 

 
1. FORMAZIONE IN TEMA DI ANTICORRUZIONE 
    PROGRAMMAZIONE ANNUALE DELLA FORMAZIONE 
 

In un quadro normativo sulla materia della formazione dei dipendenti degli enti locali 
abbastanza frammentato, assume rilevanza la necessità di provvedere alla formazione in 
materia di anticorruzione, se non altro perché il presente piano e il quadro normativo siano 
resi chiari ai dipendenti di questo Ente. 

La formazione sarà strutturata su due livelli: 

 livello generale, rivolto a tutti i dipendenti: riguarda l'aggiornamento delle competenze 
(approccio contenutistico) e le tematiche dell'etica e della legalità (approccio valoriale); 

 livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, agli eventuali referenti, ai 
componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti o responsabili dei servizi e 
funzionari addetti alle aree a rischio: riguarda le politiche, i programmi e i vari strumenti 
utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun 
soggetto nell'amministrazione. 

Ai fini della corretta rilevazione del fabbisogno formativo da soddisfare, i Responsabili di 
servizio devono formulare specifiche proposte formative contenenti le materie oggetto di 
formazione anche con l’indicazione, ove possibile, degli argomenti da approfondire ed 
indicando le priorità. 
A tal fine, si demanda al Responsabile per la prevenzione della corruzione il compito: 

 di individuare, di concerto con i responsabili di settore, i collaboratori cui somministrare 
formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza in rapporto alle 
aree di rischio. A tal fine, i funzionari responsabili titolari di P.O. propongono 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. La partecipazione del personale selezionato al piano di formazione 
rappresenta un’attività obbligatoria; 

 di individuare, di concerto con i responsabili di settore, i soggetti incaricati della 
formazione; 

 il compito di definire i contenuti della formazione anche sulla base del programma che 
la Scuola della Pubblica Amministrazione proporrà alle amministrazioni dello Stato. 

La formazione sarà somministrata a mezzo dei più comuni strumenti: seminari in aula, 
tavoli di lavoro e simili. A questi si aggiungono seminari di formazione online, in remoto. È 
inoltre opportuno riferirsi anche alla sezione Formazione del presente Piano. 
Ad ogni dipendente dovrà essere somministrata formazione in tema di anticorruzione per 
almeno 2 ore per ogni anno del triennio di validità del presente piano. 
In maniera sperimentale, restando in tema di formazione anticorruzione, il RPC potrà 
provvedere ad una formazione continua del personale, mediante l’inoltro ai responsabili 
dei settori (ove non già previsto da abbonamenti esterni) di mail di aggiornamento 
normativo, dottrinale e giurisprudenziale nonché attraverso la predisposizione di circolari e 
direttive. 
L’obiettivo è assicurare la diffusione di valori etici, mediante l’insegnamento di principi di 
comportamento eticamente e giuridicamente adeguati e di una maggiore conoscenza e 
consapevolezza delle proprie azioni all’interno dell’amministrazione. 

 
 
 
 
 
 



Misura: generale e specifica 
Misura di formazione 

Descrizione misura; formazione in tema di anticorruzione 

Fasi di attuazione Tempi previsti 
di realizzazione 

Indicatore di 
monitoraggio 

Risultato atteso Unità operativa 
responsabile 

Somministrazione 

formazione 

Entro il 31/12 di 

ciascun anno 
oggetto del 
piano 

Attestato  di 
svolgimento corsi 
ovvero 
partecipazione   a 
convegni, incontri di 
studio   – 
Attestazione       del 
responsabile di 
servizio o del 
dipendente in caso di 
webinair o corsi on 
line 

Miglioramento della 
conoscenza dei temi critici 
in materia di corruzione 

RPC, 
Responsabili dei 
servizi, anche in 
collaborazione 
con altri enti 

 

 
2. CODICE DI COMPORTAMENTO 
 
Come si è detto nelle premesse questo piano avrà maggiore efficacia quanti più 
comportamenti virtuosi e preventivi verranno posti in essere. 
L’articolo 54 del decreto legislativo 165/2001, ha previsto che il Governo definisse un 
“Codice di comportamento dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni”. 
Tale codice di comportamento deve assicurare 

 la qualità dei servizi; 

 la prevenzione dei fenomeni di corruzione; 

 il rispetto dei doveri costituzionali di diligenza, lealtà, imparzialità e servizio 
esclusivo alla cura dell'interesse pubblico. 

Il 16 aprile 2013 è stato emanato il DPR 62/2013 recante il suddetto Codice di 
comportamento. Il comma 3 dell’articolo 54 del decreto legislativo 165/2001, dispone che 
ciascuna amministrazione elabori un proprio Codice di comportamento “con procedura 
aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio del proprio organismo indipendente 
di valutazione”. 
Al fine di assicurare la qualità dei servizi, la prevenzione dei fenomeni di corruzione, il 
rispetto dei doveri costituzionali di diligenza, lealtà, imparzialità e servizio esclusivo alla 
cura dell’interesse pubblico il comune di Canaro ha adottato il proprio codice di 
comportamento con deliberazione n. 3 del 29 gennaio 2014. 

 
Con la deliberazione n. 177/2020 dell’Autorità Nazionale Anticorruzione (A.N.AC.) recante 
“Linee guida in materia di codici di comportamento delle pubbliche amministrazioni” sono 
state previste misure di revisione e di aggiornamento per i Codici di comportamento della 
Amministrazioni pubbliche in sostituzione delle precedenti di cui alla deliberazione n. 
75/2013. 

 
Secondo le indicazioni di cui alla sopra richiamata deliberazione ANAC, le previsioni del 
codice di comportamento devono essere coordinate con il P.T.P.C.T. in quanto, per la 
nuova configurazione dei codici all’interno della disciplina anticorruzione, gli stessi 
divengono soprattutto uno strumento di contrasto alla corruzione, intesa in senso lato, 
ossia devono costituire strumento di orientamento al personale verso le regole di sana 
gestione. 

 
Il decreto-legge 30 aprile 2022, n. 36 ad oggetto “Ulteriori misure urgenti per l'attuazione 



del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR)” convertito con modificazioni dalla L. 29 
giugno 2022, n. 79 ed in particolare l’art. 4 “Aggiornamento dei codici di comportamento e 
formazione in tema di etica pubblica” ha inserito dopo il comma 1 dell'articolo 54 del 
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, il comma 1-bis in base al quale “Il codice 
contiene, altresì, una sezione dedicata al corretto utilizzo delle tecnologie informatiche e 
dei mezzi di informazione e social media da parte dei dipendenti pubblici, anche al fine di 
tutelare l'immagine della pubblica amministrazione” ed aggiunto al comma 7 il seguente 
periodo: "Le pubbliche amministrazioni prevedono lo svolgimento di un ciclo formativo 
obbligatorio, sia a seguito di assunzione, sia in ogni caso di passaggio a ruoli o a funzioni 
superiori, nonché di trasferimento del personale, le cui durata e intensità sono 
proporzionate al grado di responsabilità, nei limiti delle risorse finanziarie disponibili a 
legislazione vigente, sui temi dell'etica pubblica e sul comportamento etico". 
L’ultimo comma dell’art. 4 del decreto sopra citato dispone che il codice di comportamento 
di cui all’articolo 54 del decreto legislativo 165/2001, è aggiornato entro il 31 dicembre 
2022 anche al fine di dare attuazione alle disposizioni di cui al periodo precedente. 
Il comune di Canaro ha aggiornato il proprio codice di comportamento con deliberazione di 
Giunta Comunale n. 147 del 24 dicembre 2022. 

 
Misura: generale e specifica 

Misura di definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento 

Descrizione misura: Verifica applicazione e rispetto codice di comportamento 

Fasi di attuazione Tempi 
previsti di 
realizzazione 

Indicatore di 
monitoraggio 

Risultato atteso Unità operativa 
responsabile 

Verifica o 
introduzione 
dell’obbligo per i 
dipendenti di 
comunicare 
provvedimenti di 
rinvio a giudizio in 

procedimenti penali 
ovvero 
l’applicazione di 
misure cautelari 
(misura specifica 
cfr. par. 2.13) 

Entro il 
30/06/2024 

Elaborazione della 
proposta di 
approvazione 
dell’aggiornamento 
del codice di 
comportamento. 

Possibilità di conoscenza 
di eventi ai fini 
dell’applicazione della 
rotazione straordinaria 

RPC, responsabili dei 
servizi 

 
Meccanismi di denuncia delle violazioni del codice di comportamento - Trova piena 
applicazione l’articolo 55-bis comma 3 del decreto legislativo 165/2001 e s.m.i. in materia 
di segnalazione all’ufficio competente per i procedimenti disciplinari. 
Ufficio competente ad emanare pareri sulla applicazione del codice di 
comportamento - Provvede l’ufficio competente a svolgere e concludere i procedimenti 
disciplinari a norma dell’articolo 55- bis comma 4 del decreto legislativo 165/2001 e s.m.i.. 
 
3. CRITERI DI ROTAZIONE DEL PERSONALE 

 

Rotazione ordinaria 
 

Per ridurre il rischio che possano crearsi relazioni particolari tra amministrazioni ed utenti, 
con il conseguente consolidarsi di situazioni di privilegio e l’aspettativa a risposte illegali 
improntate a collusione, la normativa anticorruzione ed il PNA considera la rotazione del 
personale in più occasioni. 
Essa consiste nell’assicurare l’alternanza tra più professionisti nell’assunzione delle 
decisioni e nella gestione delle procedure in determinate aree considerate a maggior 



rischio corruttivo. 
Pur volendo adeguare il proprio ordinamento alle previsioni della normativa anticorruzione, 
in modo da assicurare la prevenzione della corruzione mediante la tutela anticipata, va 
dato atto che la dotazione organica dell’ente è assai limitata e non consente, di fatto, 
l’applicazione concreta del criterio della rotazione in quanto non esistono figure 
professionali perfettamente fungibili. 
A tal proposito la legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede: 
“(…) 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”. 
Si dà infine atto che la Conferenza unificata del 24 luglio 2013, ha previsto: 
“L'attuazione della mobilità, specialmente se temporanea, costituisce un utile 

strumento per realizzare la rotazione tra le figure professionali specifiche e gli enti 
di più ridotte dimensioni. In quest'ottica, la Conferenza delle regioni, l'A.N.C.I. e 
l'U.P.I. si impegnano a promuovere iniziative di raccordo ed informativa tra gli enti 
rispettivamente interessati finalizzate all'attuazione della mobilità, anche 
temporanea, tra professionalità equivalenti presenti in diverse amministrazioni”. 
La stessa ANAC, con il PNA 2016, ha precisato e integrato le linee di indirizzo in materia di 
attuazione della misura della rotazione del personale nei PTPC stabilendo che le 
condizioni in cui è possibile realizzare la rotazione sono strettamente connesse a vincoli di 
natura soggettiva attinenti al rapporto di lavoro e a vincoli di natura oggettiva, connessi 
all’assetto organizzativo dell’amministrazione. L’autorità, in particolare, ha affermato che le 
amministrazioni sono tenute ad adottare misure di rotazione compatibili con eventuali diritti 
individuali dei dipendenti interessati e che 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. 
Tra i condizionamenti all’applicazione della rotazione vi può essere quello della cosiddetta 
infungibilità derivante dall’appartenenza a categorie o professionalità specifiche, anche 
tenuto conto di ordinamenti peculiari di settore o di particolari requisiti di reclutamento. 
Occorre tenere presente, inoltre, che sussistono alcune ipotesi in cui è la stessa legge che 
stabilisce espressamente la specifica qualifica professionale che devono possedere alcuni 
soggetti che lavorano in determinati uffici, qualifica direttamente correlata alle funzioni 
attribuite a detti uffici; ciò avviene di norma nei casi in cui lo svolgimento di una 
prestazione è direttamente correlato al possesso di un’abilitazione professionale e 
all’iscrizione nel relativo albo. 
L’autorità continua affermando che non sempre la rotazione è misura che si può 
realizzare, specie all’interno di amministrazioni di piccole dimensioni. In casi del genere è 
necessario che le amministrazioni motivino adeguatamente nel PTPC le ragioni della 
mancata applicazione dell’istituto. In questi casi le amministrazioni sono comunque tenute 
ad adottare misure 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. 

 
Allo stesso modo con il PNA 2019 l’ANAC ribadisce i soprariportati concetti. 

 
Il Comune di Canaro possiede figure infungibili e di fatto la rotazione non è possibile. 
Per ovviare all’impossibilità della rotazione i responsabili dei servizi sono tenuti a 
prevedere modalità operative che favoriscano una maggiore compartecipazione del 
personale alle attività del proprio ufficio e meccanismi di condivisione delle fasi 



procedimentali per i procedimenti più a rischio. 
 

 
Misura: generale 

Misura di rotazione 

Descrizione misura: Rotazione ordinaria del personale 

Fasi di attuazione Tempi previsti 

di 

realizzazione 

Indicatore di 

monitoraggio 

Risultato atteso Unità operativa 

responsabile 

NON ATTUABILE     

     

     

 

Rotazione straordinaria 
 

La rotazione straordinaria consiste in un provvedimento dell’amministrazione, 
adeguatamente motivato, con il quale viene stabilito che la condotta corruttiva imputata 
può pregiudicare l’immagine di imparzialità dell’amministrazione e con il quale viene 
individuato il diverso ufficio al quale il dipendente viene trasferito. 

 
La legge 27 marzo 2001, n. 97 recante “Norme sul rapporto tra procedimento penale e 
procedimento disciplinare ed effetti del giudicato penale nei confronti dei dipendenti delle 
pubbliche amministrazioni” dispone con l’articolo 3 “Trasferimento a seguito di rinvio a 
giudizio”: 

1. Salva l'applicazione della sospensione dal servizio in conformità a quanto previsto 
dai rispettivi ordinamenti, quando nei confronti di un dipendente di amministrazioni o di 
enti pubblici ovvero di enti a prevalente partecipazione pubblica è disposto il giudizio 
per alcuni dei delitti previsti dagli articoli 314, primo comma, 317, 318, 319, 319-ter (( 
319-quater)) e 320 del codice penale e dall'articolo 3 della legge 9 dicembre 1941, n. 
1383, l’amministrazione di appartenenza lo trasferisce ad un ufficio diverso da quello in 
cui prestava servizio al momento del fatto, con attribuzione di funzioni corrispondenti, 
per inquadramento, mansioni e prospettive di carriera, a quelle svolte in precedenza. 
L’amministrazione di appartenenza, in relazione alla propria organizzazione, può 
procedere al trasferimento di sede, o alla attribuzione di un incarico differente da quello 
già svolto dal dipendente, in presenza di evidenti motivi di opportunità circa la 
permanenza del dipendente nell'ufficio in considerazione del discredito che 
l’amministrazione stessa può ricevere da tale permanenza. 
2. Qualora, in ragione della qualifica rivestita, ovvero per obiettivi motivi organizzativi, 
non sia possibile attuare il trasferimento di ufficio, il dipendente è posto in posizione di 
aspettativa o di disponibilità, con diritto al trattamento economico in godimento salvo 
che per gli emolumenti strettamente connessi alle presenze in servizio, in base alle 
disposizioni dell’ordinamento dell'amministrazione di appartenenza. 
3. Salvo che il dipendente chieda di rimanere presso il nuovo ufficio o di continuare ad 
esercitare le nuove funzioni, i provvedimenti di cui ai commi 1 e 2 perdono efficacia se 
per il fatto è pronunciata sentenza di proscioglimento o di assoluzione anche non 
definitiva e, in ogni caso, decorsi cinque anni dalla loro adozione, sempre che non sia 
intervenuta sentenza di condanna definitiva. In caso di proscioglimento o di assoluzione 
anche non definitiva, l’amministrazione, sentito l'interessato, adotta i provvedimenti 
consequenziali nei dieci giorni successivi alla comunicazione della sentenza, anche a 
cura dell’interessato. 
4. Nei casi previsti nel comma 3, in presenza di obiettive e motivate ragioni per le quali 
la riassegnazione all'ufficio originariamente coperto sia di pregiudizio alla funzionalità di 
quest’ultimo, l'amministrazione di appartenenza può non dare corso al rientro. 



5. Dopo il comma 1 dell'articolo 133 delle norme di attuazione, di coordinamento e 
transitorie del codice di procedura penale, approvate con decreto legislativo 28 luglio 
1989, n. 271, è aggiunto il seguente: "1-bis. Il decreto è altresì' comunicato alle 
amministrazioni o enti di appartenenza quando è emesso nei confronti di dipendenti di 
amministrazioni pubbliche o di enti pubblici ovvero di enti a prevalente partecipazione 
pubblica, per alcuno dei delitti previsti dagli articoli 314, primo comma, 317, 318, 319, 
319-ter e 320 del codice penale e dall’articolo 3 della legge 9 dicembre 1941, n. 1383". 

 
L’art. 16, co. 1, lett. l-quater) del d.lgs. 165/2001 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 corruttiva». Nel PNA 2016 l’ANAC ritiene, per quanto 
attiene all’ambito oggettivo, e dunque alle fattispecie di illecito che l’amministrazione è 
chiamata a tenere in conto ai fini della decisione di far scattare o meno la misura della 
rotazione straordinaria, vista l’atipicità del contenuto della condotta corruttiva indicata dalla 
norma e, in attesa di chiarimenti da parte del legislatore, di poter considerare 
potenzialmente integranti le condotte corruttive anche i reati contro la Pubblica 
amministrazione e, in particolare, almeno quelli richiamati dal d.lgs. 39/2013 che fanno 
riferimento al Titolo II, Capo I «Dei delitti dei pubblici ufficiali contro la Pubblica 
amministrazione», nonché quelli indicati nel d.lgs. 31 dicembre 2012 , n. 235. Oltre ai citati 
riferimenti, più in generale, l’amministrazione potrà porre a fondamento della decisione di 
far ruotare il personale la riconduzione del comportamento posto in essere a condotta di 
natura corruttiva e dunque potranno conseguentemente essere considerate anche altre 
fattispecie di reato. 
In ogni caso, l’elemento di particolare rilevanza da considerare ai fini dell’applicazione 
della norma, è quello della motivazione adeguata del provvedimento con cui viene 
disposto lo spostamento. 

 
Nel PNA 2018 l’ANAC ricorda che al fine di stabilire l’applicabilità della rotazione 
straordinaria al singolo caso, l’amministrazione è tenuta a verificare la sussistenza: 
a) dell’avvio di un procedimento penale o disciplinare nei confronti del dipendente, ivi 
inclusi i dirigenti; 
b) di una condotta, oggetto di tali procedimenti qualificabile come “corruttiva” ai sensi 
dell’art. 16, comma 1, lett. l-quater del d.lgs. 165/2001. 
La valutazione della condotta del dipendente da parte dell’Amministrazione è obbligatoria 
ai fini dell’applicazione della misura. 
Con riferimento al momento del procedimento penale in cui deve essere effettuata la 
valutazione, l’amministrazione si adegua all’avviso dell’Autorità per cui tale momento 
coincide con la conoscenza della richiesta di rinvio a giudizio (art. 405-406 e sgg. Codice 
procedura penale) formulata dal pubblico ministero al termine delle indagini preliminari, 
ovvero di atto equipollente (ad esempio, nei procedimenti speciali, dell’atto che instaura il 
singolo procedimento come la richiesta di giudizio immediato, la richiesta di decreto 
penale di condanna, ovvero la richiesta di applicazione di misure cautelari). 

 
Intervenuta con specifica deliberazione n. 215 del 26 marzo 2019 “Linee guida in materia 
di applicazione della misura della rotazione straordinaria di cui all’art. 16, comma 1, lettera 
l quater, del d.lgs. n. 165 del 2001”, l’Autorità ritiene che l’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), di cui all’art. 7 della legge n. 69 del 
2015, per “fatti di corruzione” possa 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. 
Per i reati previsti dai richiamati articoli del codice penale è da ritenersi obbligatoria 
l’adozione di un provvedimento motivato con il quale viene valutata la condotta “corruttiva” 
del dipendente ed eventualmente disposta la rotazione straordinaria. 
L’adozione del provvedimento di cui sopra, invece, è solo facoltativa nel caso di 
procedimenti penali avviati per gli altri reati contro la p.a. (di cui al Capo I del Titolo II del 
Libro secondo del Codice Penale, rilevanti ai fini delle inconferibilità ai sensi dell’art. 3 del 
d.lgs. n. 39 del 2013, dell’art. 35-bis del d.lgs. n. 165/2001 e del d.lgs. n. 235 del 2012). 

 
Non rileva, in ogni caso, la connessione con l’ufficio attualmente ricoperto per cui la misura 
è applicabile anche con riferimento a condotte corruttive tenute in altri uffici 
dell’amministrazione o in una diversa amministrazione. 

 

Con riferimento al momento in cui valutare l’applicazione della misura si rileva la differenza 
esistente tra l’art.16, co. 1, lettera l-quater, del d.lgs.165 del 2001 che richiama la fase di 
“avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttivi” e l’art. 3 della 
legge n. 97 del 2001 che prevede il trasferimento del dipendente a seguito di “rinvio a 
giudizio”. 
L’espressione utilizzata risulta non particolarmente chiara né tecnicamente precisa perché 
l’“avvio del procedimento” non coincide con alcuna fase specifica del rito penale, come 
regolato dal relativo codice. Tuttavia, secondo l’ANAC (delibera 215 del 26 marzo 2019) la 
parola “procedimento” nel codice penale viene intesa con un significato più ampio rispetto 
a quella di “processo”, perché comprensiva anche della fase delle indagini preliminari, 
laddove la fase “processuale”, invece, inizia con l’esercizio dell’azione penale e, pertanto, 
ritiene che l’espressione “avvio del procedimento penale o disciplinare per condotte di 
natura corruttiva” di cui all’art. 16, co. 1, lett. l-quater del d.lgs. 165/2001, non può che 
intendersi riferita al momento in cui il soggetto viene iscritto nel registro delle notizie di 
reato di cui all’art. 335 c.p.p.”. 

 
La misura, pertanto, deve essere applicata non appena l’amministrazione viene a 
conoscenza dell’avvio del procedimento penale dopo l’acquisizione di sufficienti 
informazioni atte a valutare l’effettiva gravità del fatto ascritto al dipendente. 

 
Con riferimento alla possibilità concreta di conoscenza dell’azione penale esercitata nei 
confronti del dipendente si richiama l’art. 129 delle disposizioni di attuazione del C.p.p. in 
base al quale: 

1. Quando esercita l'azione penale nei confronti di un impiegato dello Stato o di altro 
ente pubblico, il pubblico ministero informa l'autorità da cui l'impiegato dipende, dando 
notizia dell'imputazione. Quando si tratta di personale dipendente dai servizi per le 
informazioni e la sicurezza militare o democratica, ne dà comunicazione anche al 
comitato parlamentare per i servizi di informazione e sicurezza e per il segreto di Stato. 
……….. 
3-bis. Il pubblico ministero invia la informazione contenente la indicazione delle norme 
di legge che si assumono violate anche quando taluno dei soggetti indicati nel comma 1 
è stato arrestato o fermato ovvero si trova in stato di custodia cautelare. 

 
L’ANAC, da parte sua, dopo la modifica ad opera della legge 27 maggio 2015, n. 69 
all’articolo sopra citato che ha aggiunto al comma 3 l’obbligo per il pubblico ministero, 
quando esercita l'azione penale per i delitti di cui agli articoli 317, 318, 319, 319-bis, 319-
ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353-bis del codice penale, di 
informare il presidente dell'Autorità, ha già instaurato la prassi di trasmettere la notizia al 
RPCT dell’amministrazione o ente interessato, chiedendo di avere notizie sull’adozione 



del provvedimento di rotazione straordinaria. 
 

Preso atto che i contratti collettivi prevedono solo per i dirigenti l’obbligo di segnalare la 
sussistenza di procedimenti penali a loro carico, come consigliato dall’ANAC ci si propone 
di introdurre nel codice di comportamento l’obbligo per i dipendenti di comunicare 
all’amministrazione la sussistenza, nei propri confronti, di provvedimenti di rinvio a giudizio 
in procedimenti penali ovvero l’applicazione di misure cautelari ritenendo troppo gravoso 
(oltre che nella quasi totalità dei casi impossibile) per il dipendente la comunicazione 
dell’iscrizione nel registro delle notizie di reato di cui all’art. 335 c.p.p.. 

 
Con riferimento alla durata, come suggerito dall’ANAC, si ritiene che dovendo il 
provvedimento coprire la fase che va dall’avvio del procedimento all’eventuale decreto di 
rinvio a giudizio, il termine entro il quale esso perde efficacia dovrebbe esser più breve dei 
cinque anni previsti dalla legge n. 97. In assenza di una disposizione di legge ci si propone 
di inserire, in sede di regolamento, una disciplina del provvedimento e la durata della sua 
efficacia, come suggerisce ANAC, per esempio fissando il termine di due anni, decorso il 
quale, in assenza di rinvio a giudizio, il provvedimento perde la sua efficacia. 
In ogni caso, alla scadenza della durata dell’efficacia del provvedimento di rotazione, 
l’amministrazione dovrà valutare la situazione che si è determinata per eventuali 
provvedimenti da adottare. 

 
Misura: generale 

Misura di rotazione 

Descrizione misura: Rotazione straordinaria del personale 

Fasi di attuazione Tempi previsti 

di 

realizzazione 

Indicatore 

monitoraggio 

di Risultato atteso Unità operativa 

responsabile 

Eventuale 

acquisizione 

informazioni e 

 
di 

Entro 5 giorni 

dalla notizia 

Rapporto al 

responsabile del 

servizio o al Sindaco 

Verifica delle notizie 

ricevute e valutazione 

gravità del fatto ascritto 

al dipendente 

RPCT 

Provvedimento 

trasferimento 

di Entro 7 giorni 

dalla notizia 

Notifica 

provvedimento 

Tutela immagine 

imparzialità 

dell’amministrazione 

di RPCT 

     

 
 

4. INCOMPATIBILITA’ E INCONFERIBILITA’ DEGLI INCARICHI DI “RESPONSABILE 
DI SERVIZIO” 

 
Pur prendendo atto della natura non concorsuale della procedura di conferimento degli 
incarichi dirigenziali (P.O.), l’esigenza di operare scelte discrezionali ancorate a parametri 
quanto più possibili oggettivi e riscontrabili evidenzia la necessità che le amministrazioni si 
dotino preventivamente di un sistema di criteri generali per l’affidamento, degli incarichi nel 
rispetto dei principi e delle procedure stabiliti nell’art. 19 D. Lgs 165/2001 (cfr. direttiva del 
dipartimento per la Funzione Pubblica n. 10 del 19/12/07). 
Pertanto, gli incarichi dirigenziali, intendendo come tali quelli di Responsabile di Servizio, 
sono conferiti dal Sindaco ai Responsabili, tenendo conto dei seguenti elementi: 

a) natura e caratteristiche dei programmi da realizzare e degli obiettivi assegnati; 
b) complessità della struttura organizzativa; 
c) requisiti culturali posseduti; 
d) attitudini e capacità professionali, anche in considerazione delle esperienze 



maturate, dei risultati ottenuti e degli esiti delle valutazioni; 
e) esperienze possedute; 
f) specifiche competenze organizzative. 

 
Con il d.lgs. 8 aprile 2013, n. 39 (Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità 
di incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico 
a norma dell’articolo 1, commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190), il Governo 
ha innovato la disciplina per il conferimento di incarichi nella pubblica amministrazione e in 
altri enti a questa collegati, in ossequio alla delega conferitagli dai commi 49 e 50 dell’art. 1 
della L. 190/12. 
L’art. 1, comma 1, del provvedimento in esame, che mantiene ferme le disposizioni di cui 
agli articoli 19 (incarichi di funzioni dirigenziali) e 23 bis (in materia di mobilità pubblica e 
privata) del d.lgs. 165/2001, nonché le altre disposizioni in materia di collocamento fuori 
ruolo o in aspettativa, determina nuovi criteri per l’attribuzione dei suddetti incarichi. Tale 
normativa riguarda non solo gli incarichi di coloro che già si trovano all’interno dalla 
pubblica amministrazione, ma anche eventuali incarichi esterni di tipo dirigenziale. 
Due sono gli istituti con cui il legislatore disciplina la materia degli incarichi nella p.a.: 
inconferibilità ed incompatibilità. 
 
L’inconferibilità, ossia la preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli incarichi 
pubblici a coloro che abbiano riportato condanne penali per i c.d. reati dei pubblici ufficiali 
contro la pubblica amministrazione (es. corruzione, concussione, peculato) ovvero che 
abbiano svolto incarichi o ricoperto cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati da 
pubbliche amministrazioni o svolto attività professionali a favore di questi ultimi, ovvero 
che siano stati componenti di organi di indirizzo politico (es. sindaco, assessore o 
consigliere regionale, provinciale e comunale) (art. 1, comma 2, lett. g); Quindi, le PP.AA. 
di cui all’art. 1, comma 2, del d.lgs. n. 165 del 2001, gli enti pubblici economici e gli enti di 
diritto privato in controllo pubblico sono tenuti a verificare la sussistenza di eventuali 
condizioni ostative in capo ai dipendenti e/o soggetti cui l’organo di indirizzo politico 
intende conferire incarico all’atto del conferimento degli incarichi dirigenziali e degli altri 
incarichi previsti dai Capi III e IV del d.lgs. n. 39 del 2013. L’accertamento avviene 
mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei termini e alle 
condizioni dell’art. 46 del D.P.R. n. 445 del 2000 pubblicata sul sito dell’amministrazione o 
dell’ente pubblico o privato conferente (art. 20 d.lgs. n. 39 del 2013). La dichiarazione è 
condizione per l’acquisizione di efficacia dell’incarico. Se all’esito della verifica risulta la 
sussistenza di una o più condizioni ostative, l’amministrazione ovvero l’ente pubblico 
economico ovvero l’ente di diritto privato in controllo pubblico si astengono dal conferire 
l’incarico e provvedono a conferire l’incarico nei confronti di altro soggetto. 
In caso di violazione delle previsioni di inconferibilità, secondo l’art. 17 d.lgs. n. 39, 
l’incarico è nullo e si applicano le sanzioni di cui all’art. 18 del medesimo decreto. La 
situazione di inconferibilità non può essere sanata. Per il caso in cui le cause di 
inconferibilità, sebbene esistenti ab origine, non fossero note all’amministrazione e si 
appalesassero nel corso del rapporto, il responsabile della prevenzione è tenuto ad 
effettuare la contestazione all’interessato, il quale, previo contraddittorio, deve essere 
rimosso dall’incarico. 
 
L’altro istituto con cui il legislatore disciplina la materia degli incarichi nella p.a. è 
l’incompatibilità, cioè “l'obbligo per il soggetto cui viene conferito l'incarico di scegliere, a 
pena di decadenza, entro il termine perentorio di quindici giorni, tra la permanenza 
nell'incarico e l'assunzione e lo svolgimento di incarichi e cariche in enti di diritto privato 
regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione che conferisce l'incarico, lo svolgimento 
di attività professionali ovvero l'assunzione della carica di componente di organi di indirizzo 



politico” (art. 1, comma 2, lett. h). Se la situazione di incompatibilità emerge al momento 
del conferimento dell’incarico, la stessa deve essere rimossa prima del conferimento. Se la 
situazione di incompatibilità emerge nel corso del rapporto, il responsabile della 
prevenzione contesta la circostanza all’interessato ai sensi degli artt. 15 e 19 del d.lgs. n. 
39 del 2013 e vigila affinché siano prese le misure conseguenti. Anche per 
l’incompatibilità, l’accertamento avviene mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione 
resa dall’interessato nei termini e alle condizioni dell’art. 46 del D.P.R. n. 445 del 2000 
pubblicata sul sito dell’amministrazione. Nel corso dell’incarico l’interessato presenta 
annualmente una dichiarazione sull’insussistenza di una delle cause di incompatibilità. 

 

Misura: generale 

Misura di disciplina del conflitto di interessi 

Descrizione misura: Incompatibilità e inconferibilità degli incarichi di “responsabile di servizio” 

Fasi di attuazione Tempi 

previsti di 

realizzazione 

Indicatore di 

monitoraggio 

Risultato atteso Unità 

operativa 

responsabile 

Richiesta ai titolari di nuovi 

incarichi di responsabile di 

Prima di 

procedere al 

Trasmissione 
della 
nota/mail di 
richiesta 

Acquisizione e pubblicazione 
delle dichiarazioni pervenute 

Sindaco, RPCT 

servizio o segretario comunale conferimento   

della dichiarazione di di incarico   

inconferibilità/incompatibilità    

Richiesta annuale ai titolari di 

incarichi di responsabile di 

Entro il 30 

gennaio (per 

Trasmissione 

della 

Acquisizione e pubblicazione 
delle dichiarazioni pervenute 

RPCT 

servizio o segretario comunale il 2023 entro nota/mail di   

della dichiarazione di il 31 
dicembre) 

richiesta   

incompatibilità     

Verifiche sulle dichiarazioni 
rese 

Entro 

30/09 

il Verifica a 
campione 
(10%) 

100% delle dichiarazioni 
verificate con assenza di 
situazioni di 
inconferibilità/incompatibilità 

RPCT 

 

5. DIVIETO TRIENNALE DOPO LA CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO DI 
ASSUMERE INCARICHI DA SOGGETTI CONTRAENTI DEL COMUNE 
(PANTOUFLAGE - REVOLVING DOORS) – DEFINIZIONE MODALITÀ 

 

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. 
È 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. 
L’Istituto è stato oggetto di un apposito capitolo ad opera del PNA 2022. La ratio del 
divieto di pantouflage, secondo l’ANAC, è volta a garantire l’imparzialità delle decisioni 
pubbliche e in particolare a scoraggiare comportamenti impropri e non imparziali, fonti di 
possibili fenomeni corruttivi, da parte del dipendente che, nell’esercizio di poteri autoritativi 
e negoziali, “potrebbe precostituirsi situazioni lavorative vantaggiose presso il soggetto 
privato con cui è entrato in contatto in relazione al rapporto di lavoro”. In tal senso, il 
divieto è volto anche a “ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare pressioni o 
condizionamenti sullo svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando al dipendente di 
un’amministrazione l’opportunità di assunzione o incarichi una volta cessato dal servizio”. 
L’istituto mira, pertanto, “ad evitare che determinate posizioni lavorative, subordinate o 
autonome, possano essere anche solo astrattamente fonti di possibili fenomeni corruttivi 
[…], limitando per un tempo ragionevole, secondo la scelta insindacabile del legislatore, 
l'autonomia negoziale del lavoratore dopo la cessazione del rapporto di lavoro”. 
La scarna formulazione della norma ha dato luogo a diversi dubbi interpretativi riguardanti, 
in particolare: 

 la delimitazione dell’ambito soggettivo di applicazione; 

 la perimetrazione del concetto di “esercizio di poteri autoritativi e negoziali” da parte 
del dipendente; 

 la corretta individuazione dei soggetti privati destinatari di tali poteri; 

 la corretta portata delle conseguenze che derivano dalla violazione del divieto. 
Nel PNA 2022, pertanto, l’Autorità ha chiarito alcuni aspetti: 
- nelle pubbliche amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, d.lgs. n. 165/2001 il pantouflage 

si applica ai dipendenti con rapporto di lavoro a tempo determinato e indeterminato e ai 
titolari degli incarichi di cui all’art. 21 del d.lgs. 39/2013; 

- per verificare l’esercizio di poteri autoritativi o negoziali da parte del dipendente 
pubblico si dà atto che rientrano nei “poteri autoritativi o negoziali per conto delle 
pubbliche amministrazioni”, sia provvedimenti afferenti specificamente alla conclusione 
di contratti per l’acquisizione di beni e servizi per la PA, sia provvedimenti adottati 
unilateralmente dalla pubblica amministrazione, quale manifestazione del potere 
autoritativo, che incidono, modificandole, sulle situazioni giuridiche soggettive dei 
destinatari; 

- per quanto concerne i soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica 
amministrazione, si esclude la violazione del divieto di pantouflage nel caso in cui il 
soggetto giuridico destinatario dell’attività autoritativa o negoziale di un dipendente 
pubblico siano enti in house ovvero un ente pubblico mentre il divieto si applica anche 
alle società con sede all’estero e anche quando l’ente privato di destinazione sia stato 
costituito successivamente alla cessazione del rapporto di pubblico impiego del 
dipendente ma solo quando sia considerato solo formalmente nuovo (es. una diversa 
denominazione ma la medesima composizione o struttura operativa). Si ritiene, infatti, 
non applicabile la norma sul pantouflage nel caso di ente “effettivamente nuovo” in 
quanto non sussistono elementi di connessione tra l’esercizio di poteri autoritativi e 
negoziali da parte dell’ex dipendente pubblico - elemento fondamentale per l’integrarsi 
della fattispecie in esame - e la società di nuova formazione; 

- l’attività lavorativa o professionale vietata dal pantouflage va estesa a qualsiasi tipo di 
rapporto di lavoro o professionale con i soggetti privati e quindi a rapporti di lavoro a 
tempo determinato o indeterminato, incarichi o consulenze a favore dei soggetti privati 
con la sola eccezione degli incarichi di natura occasionale, privi, cioè, del carattere 
della stabilità: l’occasionalità dell’incarico, infatti, fa venire meno anche il carattere di 
“attività professionale” richiesto dalla norma, che si caratterizza per l’esercizio abituale 
di un’attività autonomamente organizzata. 



Nello stesso PNA 2022 l’Autorità ha inteso suggerire alle amministrazioni/enti e ai RPCT 
alcune misure di prevenzione e strumenti di accertamento di violazioni del divieto di 
pantouflage. 

 

Le azioni scelte per l’implementazione della misura consistono nell’adozione di apposite 
misure, di seguito specificate: 
a) nei contratti di assunzione del personale dovrà essere inserita la clausola che prevede 

il divieto di prestare attività lavorativa (a titolo di lavoro subordinato o di lavoro 
autonomo) - per i tre anni successivi alla cessazione del rapporto, qualunque sia la 
causa di cessazione (e quindi anche in caso di collocamento in quiescenza per 
raggiungimento dei requisiti di accesso alla pensione), qualora nel corso degli ultimi tre 
anni di servizio tale personale eserciti poteri autoritativi o negoziali per conto 
dell’amministrazione - presso i soggetti privati che sono stati destinatari dell’attività 
della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri (provvedimenti, 
contratti o accordi); 

b) nei contratti di assunzione già sottoscritti l’art. 53, comma 16 ter, del d.lgs. n. 165 del 
2001, introdotto dall’art. 1, co. 42, L. 190/2012 è inserito di diritto ex art. 1339 cc, quale 
norma integrativa cogente; 

c) in caso di personale assunto antecedentemente alla c.d. contrattualizzazione del 
pubblico impiego (quindi con provvedimento amministrativo), il citato articolo 53, 
comma 16 ter si applica a decorrere dalla sua entrata in vigore; 

d) previsione di una dichiarazione da sottoscrivere nei tre anni precedenti alla cessazione 
dal servizio o dall’incarico, con cui il dipendente si impegna al rispetto del divieto di 
pantouflage e alla comunicazione obbligatoria, nei tre anni successivi alla cessazione 
del rapporto, dell’eventuale instaurazione di un nuovo rapporto di lavoro; 

e) i dipendenti interessati dal divieto sono coloro che per il ruolo e la posizione ricoperti 
nell’amministrazione hanno avuto il potere di incidere in maniera determinante sulla 
decisione oggetto dell’atto e, quindi, coloro che hanno esercitato la potestà o il potere 
negoziale con riguardo allo specifico procedimento o procedura (funzionari titolari di 
funzioni dirigenziali, cioè i Responsabili dei Servizi, e, se diverso, il responsabile del 
procedimento nel caso previsto dal D. Lgs. n. 50 del 2016); 

 
Inoltre, nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura 
negoziata (compresa la trattativa privata diretta), è inserita la condizione soggettiva “di non 
aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo e comunque di non aver 
attribuito incarichi ad ex dipendenti che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per 
conto dell’amministrazione nei loro confronti per il triennio successivo alla cessazione del 
rapporto” o similare. Nei bandi di gara o negli atti prodromici dovrà anche essere previsto 
che la mancata sottoscrizione di tale clausola sarà sanzionata con l’esclusione dalla 
procedura di affidamento. Sarà disposta, altresì l’esclusione dalle procedure di 
affidamento nei confronti dei soggetti per i quali emerga la situazione di cui al punto 
precedente. 

 
Si stabilisce inoltre di far rendere un’apposita dichiarazione a ciascun responsabile dei 
servizio ovvero soggetto che ha esercitato tale ruolo nei tre anni precedenti la cessazione 
dal rapporto di lavoro con cui ci si impegna, nei tre anni successivi alla cessazione del 
rapporto di pubblico impiego, a non svolgere attività lavorativa o professionale presso i 
soggetti privati destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i 
medesimi poteri. 

 
L’amministrazione agirà in giudizio per ottenere il risarcimento del danno nei confronti degli 
ex dipendenti per i quali sia emersa la violazione dei divieti contenuti nell’art. 53, comma 



16 ter, d.lgs. n. 165 del 2001. 
 

Con riferimento agli atti, eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del 
divieto sono nulli. Con riferimento ai soggetti, i soggetti privati che hanno concluso contratti o 
conferito incarichi in violazione del divieto non possono contrattare con la pubblica 
amministrazione di provenienza dell’ex dipendente per i successivi tre anni ed hanno 
l’obbligo di restituire eventuali compensi eventualmente percepiti ed accertati in esecuzione 
dell’affidamento illegittimo; pertanto, la sanzione opera come requisito soggettivo legale per 
la partecipazione a procedure di affidamento con la conseguente illegittimità dell’affidamento 
stesso per il caso di violazione. 
 

Misura: generale 

Misura di disciplina del conflitto di interessi 

Descrizione misura: Divieto triennale dopo la cessazione del rapporto di lavoro di assumere incarichi da soggetti 
contraenti del comune (pantouflage - revolving doors) 

Fasi di attuazione Tempi previsti di 
realizzazione 

Indicatore di 
monitoraggio 

Risultato atteso Unità 
operativa 
responsabile 

Inserimento clausole di 
pantouflage nei contratti di 
assunzione (la clausola è 
ovviamente condizionata 
all’esercizio di poteri autoritativi 
o negoziali nel triennio 
precedente la cessazione) 

Al momento 
della 
sottoscrizione del 
contratto di 
lavoro 

Numero clausole 
inserite/contratti di 
assunzione sottoscritti 

100% Responsabile 
servizio 
personale 

Inserimento clausole di 
pantouflage nei bandi di gara o 
atti prodromici affidamenti 

Al momento 
della 
pubblicazione 
dell’atto 

Numero clausole 
inserite/atti emanati- 
controllo a campione 

100% Responsabili 
dei servizi 

Acquisizione delle dichiarazioni 
di pantouflage rese dal personale 
(oggetto del divieto) che cesserà 
dal servizio nel successivo 
triennio 

Entro 6 mesi 
dall’inizio del 
triennio 
antecedente la 
cessazione 
ovvero entro 60 
giorni dalla 
notizia di 
cessazione 

Numero di 
dichiarazioni 
acquisite/numero di 
dipendenti cessati dal 
servizio che devono 
rendere la 
dichiarazione 

100% Ufficio 
Personale, 
Responsabili 
dei servizi 

 
6. CONTROLLI SU PRECEDENTI PENALI AI FINI DELL'ATTRIBUZIONE DEGLI 
INCARICHI E DELL’ASSEGNAZIONE AD UFFICI 
 
La legge 190/2012 ha introdotto delle misure di prevenzione di carattere soggettivo, che 
anticipano la tutela al momento della formazione degli organi deputati ad assumere 
decisioni e ad esercitare poteri nelle amministrazioni. 
L’articolo 35-bis del decreto legislativo 165/2001 pone condizioni ostative per la 
partecipazione a commissioni di concorso o di gara e per lo svolgimento di funzioni 
direttive in riferimento agli uffici considerati a più elevato rischio di corruzione. 
La norma in particolare prevede che coloro che siano stati condannati, anche con 
sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro 
secondo del Codice penale: 
- non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso 

o la selezione a pubblici impieghi; 
- non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla 

gestione delle risorse finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, 



- non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla 
concessione o all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o 
attribuzioni di vantaggi economici a soggetti pubblici e privati; 

- non possano fare parte delle 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. 

Pertanto, ogni commissario all’atto della designazione sarà tenuto a rendere, ai sensi del DPR 
445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di incompatibilità di cui sopra. 
Il Responsabile del Servizio, prima di incaricare un proprio dipendente alla responsabilità 
di ufficio o procedimento dovrà farsi rilasciare una apposita dichiarazione ex art. 445/2000, 
attestante la non condanna, nemmeno con sentenza non passata in giudicato, per i reati di 
cui al capo I, titolo II, libro secondo del codice penale. 
Queste disposizioni integrano le leggi e regolamenti, preesistenti e diversa natura, che 
disciplinano la formazione di Commissioni e la nomina dei relativi Segretari. 

 
Misura: generale 

Misura di definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento 

Descrizione misura: Controlli su precedenti penali ai fini dell'attribuzione degli incarichi e dell'assegnazione ad 

uffici 

Fasi di 

attuazione 

Tempi previsti di 

realizzazione 

Indicatore di monitoraggio Risultato 

atteso 

Unità 

operativa 

responsabile 

Acquisizione di 

dichiarazioni 

Al momento del 

conferimento 

dell’incarico 

Numero di dichiarazioni 
acquisite su numero di incarichi 
attribuiti 

100% Ufficio 

Personale, 

Responsabili 

dei servizi 

 
 

7. ATTIVITÀ ED INCARICHI EXTRA ISTITUZIONALI. AUTORIZZAZIONI 

La disciplina relativa all’autorizzazione a poter svolgere, da parte dei dipendenti pubblici, 
attività extra-istituzionali trova la sua ratio nella necessità di evitare situazioni di conflitto di 
interesse; per questo, l’art.53, comma 5 del d.lgs. 165/2001 come modificato dalla legge 
n.190 del 2012 stabilisce che “…il conferimento operato direttamente dall'amministrazione, 
nonché l'autorizzazione all'esercizio di incarichi che provengano da amministrazione 
pubblica diversa da quella di appartenenza, ovvero da società o persone fisiche, che 
svolgano attività d'impresa o commerciale, sono disposti dai rispettivi organi competenti 
secondo criteri oggettivi e predeterminati, che tengano conto della specifica 
professionalità, tali da escludere casi di incompatibilità, sia di diritto che di fatto, 
nell'interesse del buon andamento della pubblica amministrazione o situazioni di conflitto, 
anche potenziale, di interessi, che pregiudichino l’esercizio imparziale delle funzioni 
attribuite al dipendente”. Il dipendente è tenuto a comunicare formalmente 
all’amministrazione anche l’attribuzione di incarichi gratuiti (comma 12); in questi casi, 
l’amministrazione - pur non essendo necessario il rilascio di una formale autorizzazione - 
deve comunque valutare tempestivamente (entro 5 giorni dalla comunicazione, salvo 
motivate esigenze istruttorie) l’eventuale sussistenza di situazioni di conflitto di interesse 
anche potenziale e, se del caso, comunicare al dipendente il diniego allo svolgimento 
dell’incarico. Gli incarichi a titolo gratuito da comunicare all’amministrazione sono solo 
quelli che il dipendente è chiamato a svolgere in considerazione della professionalità che 
lo caratterizza all’interno dell’amministrazione di appartenenza (quindi, a titolo di esempio, 
non deve essere oggetto di comunicazione all’amministrazione lo svolgimento di un 
incarico gratuito di docenza in una scuola di danza da parte di un funzionario 



amministrativo di un ministero, poiché tale attività è svolta a tempo libero e non è 
connessa in nessun modo con la sua professionalità di funzionario); continua comunque a 
rimanere estraneo al regime delle autorizzazioni e comunicazioni l’espletamento degli 
incarichi espressamente menzionati nelle lettere da a) ad f-bis) del comma 6 dell’art. 53 
del d.lgs. n. 165 del 2001, per i quali il legislatore ha compiuto a priori una valutazione di 
non incompatibilità; essi, pertanto, non debbono essere autorizzati né comunicati 
all’amministrazione. 
L’ente applica la già esaustiva e dettagliata disciplina del decreto legislativo 39/2013, 
dell’articolo 53 del decreto legislativo 165/2001 e dell’articolo 60 del DPR 3/1957. 
L’ente intende intraprendere adeguate iniziative per dare conoscenza al personale 
dell'obbligo di astensione, delle conseguenze scaturenti dalla sua violazione e dei 
comportamenti da seguire in caso di conflitto di interesse. 

 
Misura: generale 

Misura di disciplina del conflitto di interessi 

Descrizione misura: Attività ed incarichi extra istituzionali. Autorizzazioni 

Fasi di attuazione Tempi 

previsti di 

realizzazione 

Indicatore di monitoraggio Risultato 

atteso 

Unità 

operativa 

responsabile 

Rilascio autorizzazioni allo 
svolgimento di incarichi 
d’ufficio e extra-istituzionali 
secondo i criteri di legge 

Entro 15 

giorni dalla 

richiesta 

Autorizzazioni rilasciate 
nel rispetto dei criteri di 
legge su autorizzazioni 
rilasciate 

100% Responsabile 

servizio 

personale, 

segretario 

comunale 

 
8. 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: 

- la tutela dell'anonimato; 
- il divieto di discriminazione; 
- la previsione che la denuncia sia sottratta al diritto di accesso (fatta esclusione delle 

ipotesi eccezionali descritte nel comma 2 del nuovo art. 54-bis). 
La legge 190/2012 ha aggiunto al d.lgs. 165/2001 l’articolo 54-bis. 
La norma prevede che il pubblico dipendente che denunci all'autorità giudiziaria o alla 
Corte dei conti, o all'ANAC, ovvero riferisca al proprio superiore gerarchico condotte illecite 
di cui sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro, non possa “essere 
sanzionato, licenziato o sottoposto ad una misura discriminatoria, diretta o 
indiretta, avente effetti sulle condizioni di lavoro per motivi collegati direttamente o 
indirettamente alla denuncia”. 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). 
Le azioni per l’implementazione della misura vengono di seguito specificate. 
La norma dell’art. 54 bis tutela l’anonimato facendo specifico riferimento al procedimento 
disciplinare. Tuttavia, l’identità del segnalante deve essere protetta in ogni contesto 
successivo alla segnalazione. La denuncia non può essere oggetto di visione né di 
estrazione di copia da parte di richiedenti, ricadendo nell’ambito delle ipotesi di esclusione 
di cui all’art. 24, comma 1, lett. a), della L. n. 241 del 1990 

 
Anonimato. In caso di denuncia al Responsabile del PTPC - il pubblico dipendente può 

denunciare condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di 
lavoro anche tramite mail. 
La ratio della norma è quella di evitare che il dipendente ometta di effettuare segnalazioni 
di illecito per il timore di subire conseguenze pregiudizievoli. A seguito della segnalazione, 
il Responsabile della prevenzione della corruzione, tutelando sempre l’anonimato del 
denunciante, trasmette gli atti al Responsabile del Settore, se non coinvolto nell’illecito, 
anche con le risultanze di eventuale ulteriore istruttoria. 
Il Responsabile del Settore, qualora l’illecito comporti una sanzione superiore al 
rimprovero verbale, trasmetterà gli atti entro cinque giorni all’ufficio Procedimenti 
disciplinari (U.P.D.). Da tale comunicazione decorrono gli ulteriori termini di cui all’art. 55 
bis D. lgs 165/2001 e s.m.i. 

 
Anonimato. In caso di denuncia al superiore Gerarchico (Responsabile del Servizio) 

- il pubblico dipendente può denunciare condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in 
ragione del rapporto di lavoro al proprio Responsabile del Settore anche tramite mail. È 
opportuno che la denuncia sia indirizzata anche al Responsabile della prevenzione della 
corruzione. 
Il Responsabile del Settore, senza indugio, notizia il Responsabile della prevenzione della 
corruzione della denuncia. La violazione di questo obbligo di denuncia, se non motivato in 
modo particolarmente stringente, comporta l’irrogazione di sanzioni disciplinari. 
Il Responsabile del Settore, nel rispetto dell’anonimato del denunciante, la cui violazione 
può comportare l’irrogazione di sanzioni disciplinari (salva l’eventuale responsabilità civile 
e penale dell’agente), effettua l’istruttoria e, se il fatto necessita di una sanzione superiore 
al rimprovero verbale, trasmette la comunicazione – nei termini di cui all’art. 55 bis D. lgs 
165/2001 e s.m.i., all’UPD, notiziandolo della necessità dell’anonimato del denunciante. 

 
Tutela dell’anonimato - in ogni caso tutti coloro che ricevono o vengono a conoscenza 
della segnalazione e coloro che successivamente venissero coinvolti nel processo di 
gestione della segnalazione (salve le comunicazioni di legge o in base al PTPC) sono 
obbligati al dovere di riservatezza, pena sanzioni disciplinari (fatta salva sempre 
l’eventuale responsabilità civile e penale). 
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. 

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.. 

 
Divieto di discriminazione nei confronti del whistleblower - il dipendente che ritiene di 
aver subito una discriminazione per il fatto di aver effettuato una segnalazione di illecito 
deve dare notizia circostanziata dell’avvenuta discriminazione: 

a) al responsabile della prevenzione, il quale valuta la sussistenza degli elementi per 
effettuare la segnalazione di quanto accaduto; 

b) al Responsabile del Settore sovraordinato del dipendente che ha operato la 
discriminazione, il quale valuta tempestivamente l’opportunità/necessità di adottare 
atti o provvedimenti per ripristinare la situazione e/o per rimediare agli effetti 
negativi della discriminazione in via amministrativa e la sussistenza degli estremi 
per avviare il procedimento disciplinare nei confronti del dipendente che ha operato 
la discriminazione; 

c) all’U.P.D., che, per i procedimenti di propria competenza, valuta la sussistenza 
degli estremi per avviare il procedimento disciplinare nei confronti del dipendente 
che ha operato la discriminazione. 

Può dare notizia dell’avvenuta discriminazione all’organizzazione sindacale alla quale 
aderisce o ad una delle organizzazioni sindacali rappresentative nel comparto presenti 
nell’amministrazione; l’organizzazione sindacale deve riferire della situazione di 
discriminazione all’Ispettorato della funzione pubblica se la segnalazione non è stata 
effettuata dal responsabile della prevenzione. 
Può agire in giudizio nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione e 
dell’amministrazione per ottenere: 

- un provvedimento giudiziale d’urgenza finalizzato alla cessazione della misura 
discriminatoria e/o al ripristino immediato della situazione precedente; 

- l’annullamento davanti al T.A.R. dell’eventuale provvedimento amministrativo 
illegittimo e/o, se del caso, la sua disapplicazione da parte del Tribunale del lavoro 
e la condanna nel merito per le controversie in cui è parte il personale c.d. 
contrattualizzato; 

- il risarcimento del danno patrimoniale e non patrimoniale conseguente alla 
discriminazione. 

Allo scopo di garantire la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito, questa 
amministrazione ha intenzione di mantenere/potenziare il sistema che consente l’inoltro e 
la gestione di segnalazioni in maniera del tutto anonima e che ne consente l’archiviazione. 
A tal fine si intende confermare l’adesione ad una piattaforma telematica gratuita per le 
segnalazioni. 
 
 
 
 
 
 
 



Misura: generale 

Misura di segnalazione e protezione 

Descrizione misura: Tutela del whistleblower 

Fasi di attuazione Tempi 

previsti di 

realizzazione 

Indicatore di 

monitoraggio 

Risultato atteso Unità 

operativa 

responsabile 

Aggiornamento dati profilo 
piattaforma telematica di tutela 
dell’anonimato 

Entro il 

31/12/2023 

Verifica 
funzionamento 
piattaforma 

Tutela anonimato RPCT 

Circolare ai dipendenti Entro il 

31/12/2023 

Protocollazione Pubblicizzazione modalità di 
tutela dell’anonimato 

RPCT 

 
 

9. PROTOCOLLI DI LEGALITÀ PER GLI AFFIDAMENTI 
 
I protocolli di legalità costituiscono oggi utili strumenti pattizi per contrastare il fenomeno 
delle infiltrazioni mafiose nelle attività economiche, anche nei territori dove il fenomeno 
non è particolarmente radicato, riducendo, inoltre, possibili sacche di corruzione. I 
protocolli sono disposizioni volontarie tra i soggetti coinvolti nella gestione dell’opera 
pubblica (normalmente la Prefettura UTG, il Contraente Generale, la Stazione appaltante e 
gli operatori della filiera dell’opera pubblica). In tal modo vengono rafforzati i vincoli previsti 
dalle norme della legislazione antimafia, con forme di controllo volontario, anche con 
riferimento ai subcontratti. I vantaggi di poter fruire di uno strumento di consenso, fin dal 
momento iniziale, consentono a tutti i soggetti (privati e pubblici) di poter lealmente 
confrontarsi con eventuali fenomeni di tentativi di infiltrazione criminale organizzata. L’art. 
1 comma 17 della L. 190/2012 recita: “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”. La 
determinazione N. 4/2012 dell’AVCP chiarisce che: “mediante l’accettazione delle clausole 
sancite nei protocolli di legalità al momento della presentazione della domanda di 
partecipazione e/o dell’offerta, infatti, l’impresa concorrente accetta, in realtà, regole che 
rafforzano comportamenti già doverosi per coloro che sono ammessi a partecipare alla 
gara e che prevedono, in caso di violazione di tali doveri, sanzioni di carattere 
patrimoniale, oltre alla conseguenza, comune a tutte le procedure concorsuali, della 
estromissione dalla gara.”. 

 
È intenzione dell’ente rispettare ed applicare il protocollo della legalità entrambi predisposti 
dalla Regione del Veneto. In data 9 gennaio 2012 il Presidente della Regione ha, infatti, 
sottoscritto con gli Uffici Territoriali del Governo del Veneto un Protocollo di legalità ai fini 
della prevenzione dei tentativi d’infiltrazione della criminalità organizzata nel settore dei 
contratti pubblici di lavori, servizi e forniture, il cui schema è stato approvato con 
Deliberazione della Giunta regionale. 
Attraverso tale strumento convenzionale, sottoscritto anche dall’Associazione Nazionale 
dei Comuni del Veneto (ANCI Veneto) e dall’Unione Regionale delle Province del Veneto 
(URPV), la Regione, in qualità di Stazione appaltante che affida appalti e concessioni 
anche di rilevante valore economico e complessità, ha inteso potenziare gli strumenti di 
contrasto alla criminalità organizzata, attraverso l’assunzione di precisi impegni volti a 
rendere più efficace il sistema normativo delle c.d. “cautele antimafia” negli appalti 
pubblici. 
Il protocollo è stato successivamente rinnovato ed aggiornato dapprima in data 7 
settembre 2015 e, da ultimo, il 17 settembre 2019. 

 



 

Misura: generale 

Misura di regolamentazione 

Descrizione misura: Protocolli di legalità per gli affidamenti 

 

Fasi di attuazione Tempi 

previsti di 

realizzazione 

Indicatore di monitoraggio Risultato 

atteso 

Unità 

operativa 

responsabile 

Applicazione della misura 
ai bandi di gara e contratti 

di appalto 

Continuativa Numero bandi/contratti con 
clausole inserite/numero 

contratti - controllo a campione 

100% Responsabili 

dei servizi 

 
 
 

10. OBBLIGO DI ASTENSIONE IN CASO DI CONFLITTO DI INTERESSE 
 
L’art. 1, comma 41, della legge n. 190 ha introdotto l’art. 6 bis nella l. n. 241 del 1990, 
rubricato “Conflitto di interessi”. La disposizione stabilisce che “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.”. 
La norma contiene due prescrizioni: 

 è stabilito un obbligo di astensione per il responsabile del procedimento, il titolare 
dell’ufficio competente ad adottare il provvedimento finale ed i titolari degli uffici 
competenti ad adottare atti endoprocedimentali nel caso di conflitto di interesse anche 
solo potenziale; 

 è previsto un dovere di segnalazione a carico dei medesimi soggetti. 
La norma persegue una finalità di prevenzione che si realizza mediante l’astensione dalla 
partecipazione alla decisione (sia essa endoprocedimentale o meno) 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 sono portatori il destinatario del 
provvedimento, gli altri interessati e contro interessati. 
La norma va letta in maniera coordinata con la disposizione inserita nel Codice di 
comportamento (D.P.R. n. 62/2013). L’art. 6 di questo decreto infatti prevede che “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 egli 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.”. Tale 
disposizione contiene una tipizzazione delle relazioni personali o professionali 
sintomatiche del possibile conflitto di interesse. Essa contiene anche una clausola di 
carattere generale in riferimento a tutte le ipotesi in cui si manifestino “gravi ragioni di 
convenienza”. 
La violazione sostanziale della norma, che si realizza con il compimento di un atto 
illegittimo, dà luogo a responsabilità disciplinare del dipendente suscettibile di essere 
sanzionata con l’irrogazione di sanzioni all’esito del relativo procedimento, oltre a poter 
costituire fonte di illegittimità del procedimento e del provvedimento conclusivo dello 
stesso, quale sintomo di eccesso di potere sotto il profilo dello sviamento della funzione 
tipica dell’azione amministrativa.  
Nel codice di comportamento del Comune di Canaro sono indicati i comportamenti da 



tenere da parte di ciascun dipendente nel caso in cui venga a trovarsi in situazioni di 
conflitto di interessi. 

 
Misura: generale 

Misura di disciplina del conflitto di interessi 

Descrizione misura: Obbligo di astensione in caso di conflitto di interesse 

Fasi di attuazione Tempi 
previsti di 
realizzazione 

Indicatore di monitoraggio Risultato atteso Unità 
operativa 
responsabile 

Richiesta da parte dei 
responsabili dei servizi ai 
dipendenti 

Entro il 31 
dicembre 

Richieste 
predisposte/dipendenti 

100% Responsabile 
servizio, 
segretario 
comunale 

 
 

11. IL MONITORAGGIO DEI TEMPI DI CONCLUSIONE DEI PROCEDIMENTI 

 
I Responsabili dei servizi provvedono al monitoraggio periodico del rispetto dei tempi 
procedimentali e, tempestivamente, all’eliminazione delle anomalie. I risultati del 
monitoraggio e delle azioni espletate sono trasmessi al Nucleo di valutazione ai fini della 
valutazione sulla performance. 
In ogni caso i Responsabili dei servizi, con particolare riguardo alle attività a rischio di 
corruzione, informano tempestivamente il Responsabile della prevenzione della 
corruzione, in merito al mancato rispetto dei tempi procedimentali, costituente 
fondamentale elemento sintomatico del corretto funzionamento e rispetto del piano di 
prevenzione della corruzione, e di qualsiasi altra anomalia accertata costituente la 
mancata attuazione del presente piano, adottando le azioni necessarie per eliminarle 
oppure proponendo al Responsabile della prevenzione della corruzione, le azioni sopra 
citate ove non rientrino nella competenza normativa, esclusiva e tassativa del 
responsabile. 
Con riferimento al triennio del presente piano ci si propone di aggiornare le schede di 
rilevazione dei procedimenti amministrativi a seguito delle modifiche all’art. 35 del d.lgs. n. 
33/2013 introdotte dal d.lgs. n. 97/2016. 

 
Misura: generale 

Misura di regolamentazione 

Descrizione misura: Monitoraggio dei tempi di conclusione dei procedimenti 

Fasi di attuazione Tempi 

previsti di 

realizzazione 

Indicatore di 

monitoraggio 

Risultato atteso Unità 

operativa 

responsabile 

Aggiornamento schede di 
rilevazione dei procedimenti 
amministrativi 

Entro il 30 

settembre 

2024 

Aggiornamento 
schede 

Trasmissione schede al 
segretario comunale 

Responsabile 

servizio 

Richiesta di rilevazione dei 
tempi procedimentali agli 
uffici 

Entro il 30 

novembre di 

ogni anno 

Numero schede 

pervenute/numero 

schede richieste 

100% Responsabile 

servizio 

 

 
12. RELAZIONI PERIODICHE DEI RESPONSABILI PER L’ATTUAZIONE DELLE 
PREVISIONI DEL PIANO ANTICORRUZIONE 

 
Ciascun Responsabile di servizio invierà entro il 30 novembre di ogni anno al 
Responsabile del Piano Anticorruzione una Relazione sull’attuazione delle previsioni del 



Piano. Tale attività può in alternativa essere svolta in sede di conferenza di servizi con la 
redazione di apposito verbale. L'attività di briefing tra i responsabili dei settori, responsabili 
dei procedimenti ed il segretario comunale favorisce momenti di confronto costruttivo e di 
dialogo tra i diversi settori, consentendo in tempo reale di segnalare eventuali criticità, e 
monitorare le attività a rischio, così che l'onere non sia solo formale ma possa trovare 
effettivo compimento. 

 
Misura: generale 

Misura di regolamentazione 

Descrizione misura: Relazioni periodiche dei responsabili per l’attuazione delle previsioni del Piano 
Anticorruzione 

Fasi di attuazione Tempi 
previsti di 
realizzazione 

Indicatore di 
monitoraggio 

Risultato atteso Unità 
operativa 
responsabile 

Richiesta relazioni Entro il 31 
ottobre 

Relazioni 
inviate/Responsabili 
servizio 

100% Responsabile 
servizio, 
segretario 
comunale 

 
13. AZIONI DI SENSIBILIZZAZIONE E RAPPORTO CON LA SOCIETA’ CIVILE 
 

In conformità al PNA 2013, l’ente intende pianificare ad attivare misure di sensibilizzazione 
della  cittadinanza finalizzate alla promozione della cultura della legalità. 
A questo fine, una prima azione consiste nel dare efficace comunicazione e diffusione alla 
strategia di prevenzione dei fenomeni corruttivi impostata e attuata mediante il presente 
PTCP e alle connesse misure. 
Considerato che l'azione di prevenzione e contrasto della corruzione richiede un'apertura 
di credito e di fiducia nella relazione con cittadini, utenti e imprese, che possa nutrirsi anche 
di un rapporto continuo alimentato dal funzionamento di stabili canali di comunicazione, 
l’amministrazione dedicherà particolare attenzione alla segnalazione dall’esterno di episodi 
di cattiva amministrazione, conflitto di interessi, corruzione. 

 
Misura: generale 

Misura di sensibilizzazione e partecipazione 

Descrizione misura: Azioni di sensibilizzazione e rapporto con la società civile 

Fasi di attuazione Tempi 

previsti di 

realizzazione 

Indicatore di 

monitoraggio 

Risultato atteso Unità 

operativa 

responsabile 

Diffusione PTPC, relazioni 
PTPC 

Entro il 30 

aprile di 

ogni anno 

Verifica 
pubblicazione 

Pubblicazione su sito 

internet 

RPC 

 
Inserimento link ai Pna su 

amministrazione trasparente 

Entro il 

30/06/2024 

Verifica 

pubblicazione 

Pubblicazione su sito 
internet 

RPC 

 
 
 
14. INIZIATIVE PREVISTE NELL’AMBITO DELL’EROGAZIONE DI SOVVENZIONI, 
CONTRIBUTI, SUSSIDI, AUSILI FINANZIARI NONCHE’ ATTRIBUZIONE DI VANTAGGI 
ECONOMCI 
 
Sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di 
qualunque genere, sono elargiti esclusivamente alle condizioni e secondo la disciplina del 
regolamento previsto dall’articolo 12 della legge 241/1990. 



14. INIZIATIVE PREVISTE NELL’AMBITO DI CONCORSI E SELEZIONE DEL 
PERSONALE 

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del decreto 

legislativo 165/2001 nonché del regolamento di organizzazione dell’ente. 

In caso di affidamento di incarichi a contratto ex art. 110 TUEL, si darà luogo ad una 

selezione pubblica, il cui bando sarà pubblicato per almeno 15 gg. consecutivi sull’albo 

pretorio on line e sulla home page del sito web istituzionale. I candidati saranno valutati da 

una commissione all’uopo costituita. 
Ogni provvedimento relativo a concorsi e procedure selettive è prontamente pubblicato sul 
sito istituzionale dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”. 

Ancor prima dell’entrata in vigore del decreto legislativo 33/2013, che ha promosso la 

sezione del sito “amministrazione trasparente”, detti provvedimenti sono stati sempre 

pubblicati secondo la disciplina regolamentare. 

15. COORDINAMENTO CON IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE 

Tutte le misure previste dal presente piano sono da considerarsi obiettivi di performance 

da perseguire con le risorse umane e strumentali in dotazione negli anni di riferimento del 

Piano. 

In sede di valutazione della performance organizzativa ed individuale dei titolari P.O., il 

Nucleo di Valutazione dovrà tenere conto dell'attuazione concreta delle misure di 

prevenzione della corruzione, di eventuali scostamenti e delle ragioni di essi. 

Si propone di modificare, il vigente sistema di valutazione e misurazione della 

performance, inserendo tra gli indicatori e i parametri cui deve attenersi il Nucleo di 

Valutazione anche quelli previsti dal presente Piano. 

Si dovrà prevedere che il responsabile di settore che non abbia assolto agli obblighi 

derivanti dal presente Piano ovvero che abbia subito una sanzione disciplinare per la 

violazione delle norme ivi indicate venga escluso dall’attribuzione dell’indennità di risultato; 

analoga disposizione dovrà essere prevista per i dipendenti con riguardo all’erogazione 

del salario accessorio. 
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