vV VvVVew

a)
b)

Soluzioni
Lavoro.it

WHISTLEBLOWING - SCHEDA DIDATTICA 16.10.2020

Il fenomeno del c.d. whistleblowing riguarda quel lavoratore che si trovi ad essere testimone di una condotta
irregolare, illegale o potenzialmente dannosa per I'impresa o per I'ente pubblico per cui lavora e che, per porre
fine a tale condotta, decide di segnalarla al proprio datore di lavoro, o all’autorita competente o agli organi di
stampa e di informazione.

In sostanza, il lavoratore riporta le informazioni di cui € in possesso al superiore gerarchico o ad una qualche
autorita che abbia il potere di intervenire per bloccare il comportamento illecito e le sue conseguenze.

In via esemplificativa, le denunce tramite whistleblowing possono avere ad oggetto: la violazione di
una legge o regolamento, la minaccia di un interesse pubblico come in caso di corruzione e frode, gravi e
specifiche situazioni di pericolo per la salute e la sicurezza pubblica, lesioni personali colpose in violazione
delle norme a tutela della sicurezza, irregolarita nel bilancio o mancato superamento, per un farmaco, di tutti i
test di controllo.

Com’é intuibile, i whistleblowers si espongono a ritorsioni, rivalse, azioni persecutorio-vessatorie, da parte
dell'istituzione o azienda destinataria della segnalazione ovvero da parte di singoli soggetti e/o
enti/organizzazioni/associazioni responsabili oggetto delle accuse, con il rischio di venire sanzionati
disciplinarmente, licenziati o minacciati.

Il legislatore ha pertanto ritenuto necessario regolare la materia, intervenendo con la L. 30 novembre 2017, n.
179 che stabilisce i pilastri fondamentali dell'istituto e valorizza 'autodisciplina delle aziende verso modelli
organizzativi che prevedano procedure trasparenti di segnalazione interna e sanzioni per chi in azienda
penalizzi il dipendente-segnalatore (v. P. PIZZUTI, Whistleblowing e rapporto di lavoro, Giappichelli, 2019).

In materia, dopo la regolazione nazionale, & intervenuta una apposita direttiva europea approvata dal
parlamento e dal Consiglio (Ia n. 1937 del 2019), la quale ha introdotto alcune regole particolari (piu stringenti
e tutelanti rispetto alle norme interne) che costringeranno il legislatore nazionale a rimettere mano, entro la
fine del 2021, alla disciplina dedicata all’istituto.

AMBITO DI APPLICAZIONE

La legge n.179/2017, da un lato, implementa la protezione gia prevista per i dipendenti pubblici, ampliando
I'art. 54-bis del D.LGS. n. 165/2001 (c.d. “Testo Unico del pubblico impiego), e, dall’altro, estende la tutela al
settore privato, prevedendo nuovi oneri in capo agli enti che abbiano scelto di adottare i modelli di
organizzazione e gestione (MOG) di cui al D.LGS. n. 231/2001.

Il legislatore allarga altresi la tutela ai dipendenti degli enti pubblici economici, a quelli degli enti di diritto
privato sottoposti a controllo pubblico, nonché ai lavoratori e ai collaboratori delle imprese che forniscano beni
o servizi alla PA (c.d. “appaltatori pubblici”).

DESTINATARI DEL SETTORE PUBBLICO (art. 54-bis, co. 2).
In primo luogo, il campo di applicazione della L. n. 179/2017 che modifica, sostituendolo, I'art. 54-bis del
D.LGS. 30 marzo 2001, n. 165, riguarda specifici soggetti, e cioé i:

dipendenti delle amministrazioni pubbliche di cui agli artt. 1, co. 2 e 3, D.LGS. n. 165/2001;
dipendenti di un ente pubblico economico;
dipendenti di un ente di diritto privato sottoposto a controllo pubblico ai sensi dell'art. 2359 c.c.;

i lavoratori e ai collaboratori delle imprese fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere in favore
dell'amministrazione pubblica.

TUTELA DEL DIPENDENTE O COLLABORATORE CHE SEGNALA ILLECITI NEL SETTORE

PUBBLICO.

In base alla nuova norma (art. 54-bis, co.1) il dipendente pubblico che nell'interesse dell’integrita della
pubblica amministrazione segnali a determinati soggetti condotte illecite conosciute a causa di lavoro non pud
essere sanzionato né subire altri provvedimenti pregiudizievoli.

Lo strumento in questione, dunque, ha le seguenti caratteristiche:

(INTERESSE TUTELATO): “interesse dell'integrita della pubblica amministrazione”;

(I° SOGGETTO DESTINATARIO DELLA SEGNALAZIONE): Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza di cui all'art. 1, co. 7, L. 6 novembre 2012, n. 190, ovvero I'Autorita nazionale
anticorruzione (ANAC);
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(ll° SOGGETTO DESTINATARIO DELLA SEGNALAZIONE): Autorita giudiziaria ordinaria o quella contabile;

d) (OGGETTO DELLA SEGNALAZIONE): condotte illecite di cui il lavoratore segnalante sia venuto a

e)

f)

conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro;

(DIVIETO DI SANZIONI/RITORSIONI): il segnalante non pud essere né sanzionato, né demansionato,
né licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle
condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione;

(EVENTUALI RITORSIONI: Peventuale adozione di tali misure ritorsive, nei confronti del
“denunciante”, va comunicata all’ANAC dall'interessato o dai sindacati maggiormente rappresentativi
nell'lamministrazione in cui le medesime siano state attuate ('ANAC informera il Dipartimento della funzione
pubblica della Presidenza del Consiglio dei ministri o gli altri organismi di garanzia o di disciplina “per le attivita
e gli eventuali provvedimenti di competenza”).

L’IDENTITA’ DEL SEGNALANTE

Al fine di garantire la riservatezza del segnalante, la legge prevede una tutela forte di anonimato per il
dipendente del pubblico impiego. Non pud infatti essere rivelata I'identita del segnalante a meno che non sia
indispensabile e previo consenso.

Nello specifico: “L identita del segnalante non puo essere rivelata. “Nell'ambito del procedimento
penale, l'identita del segnalante e coperta dal segreto nei modi e nei limiti previsti dall'articolo 329 del
codice di procedura penale. Nell'ambito del procedimento dinanzi_alla Corte dei conti, l'identita del
segnalante non puo essere rivelata fino alla chiusura della fase istruttoria”.

“Nell'ambito del procedimento disciplinare l'identita del segnalante non puo essere rivelata, ove la
contestazione dell'addebito disciplinare sia fondata su accertamenti distinti e ulteriori
rispetto alla segnalazione, anche se conseguenti alla stessa. Qualora la contestazione sia
fondata, in tutfo o in parte, sulla segnalazione e la conoscenza dellidentita del segnalante sia
indispensabile per la difesa dell'incolpato, la segnalazione sara utilizzabile ai fini del procedimento

disciplinare solo in presenza di consenso del segnalante alla rivelazione della sua identita” (art. 54-bis,
co.3).

La segnalazione é altresi sottratta all'accesso previsto dagli articoli 22 e seguenti della legge 7 agosto
1990, n. 241, e successive modificazioni (art. 54-bis, co. 4).

LINEE GUIDA ANAC (Autorita Anticorruzione)

“‘L'ANAC, sentito il Garante per la protezione dei dati personali, adotta apposite linee guida relative alle
procedure per la presentazione e la gestione delle segnalazioni. Le linee guida prevedono l'utilizzo di modalita
anche informatiche e promuovono il ricorso a strumenti di crittografia per garantire la riservatezza dell'identita
del segnalante e per il contenuto delle segnalazioni e della relativa documentazione” (art. 54-bis, co.5).

SANZIONE AMMINISTRATIVA PER | TRASGRESSORI (art. 54-bis, co.6)

L’adozione di misure discriminatorie, o I'assenza di, o I’adozione di procedure non
conformi a quelle individuate nelle linee guida ANAC, comporta specifiche sanzioni.
Chi adotta comportamenti discriminatori o, comunque, misure ritorsive nei confronti del lavoratore
che ha denunciato irregolarita o illeciti pud infatti essere sanzionato dallANAC con una multa da
5mila a 50mila euro.

Si applica la sanzione amministrativa nei confronti di tre tipi di comportamenti:

1. adozione di misure discriminatorie;

2. assenza o non conformita delle procedure contenute nelle linee guida;

3. mancata attuazione da parte del responsabile della verifica e dell’analisi delle segnalazioni ricevute
(sono dunque necessarie procedure per I'inoltro e la gestione delle segnalazioni).

Nello specifico:

A)‘Qualora venga accertata, nell'ambito dell'istruttoria condotta dallANAC, I'adozione di misure
discriminatorie da parte di una delle amministrazioni pubbliche o di uno degli enti di cui al comma 2, fermi
restando gli altri profili di responsabilita, 'ANAC applica al responsabile che ha adottato tale misura una
sanzione amministrativa pecuniaria da 5.000 a 30.000 euro”.

B) “Qualora venga accertata l'assenza di procedure per l'inoltro e la gestione delle segnalazioni ovvero
I'adozione di procedure non conformi a quelle di cui al comma 5, 'ANAC applica al responsabile la
sanzione amministrativa pecuniaria da 10.000 a 50.000 euro”.
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C) “Qualora venga accertato il mancato svolgimento da parte del responsabile di attivita di verifica e
analisi_delle segnalazioni ricevute, si applica al responsabile la sanzione amministrativa pecuniaria da
10.000 a 50.000 euro. L'ANAC determina lentita della sanzione tenuto conto delle dimensioni
dell'amministrazione o dell'ente cui si riferisce la segnalazione” (co.6).

ONERE DELLA PROVA (art. 54-bis, co.7).

“E a carico dell'amministrazione pubblica o dell'ente di cui al comma 2 dimostrare che le misure
discriminatorie o ritorsive, adottate nei confronti del segnalante, sono motivate da ragioni estranee alla
segnalazione stessa”.

NULLITA’ DEGLI ATTI DISCRIMINATORI O RITORSIVI (art. 54-bis, co.7)

Tanto per il settore pubblico quanto per quello privato, la nuova disciplina colpisce con la sanzione della nullita
il licenziamento ritorsivo o discriminatorio del whistleblower, cosi come il mutamento di mansioni e qualsiasi
altra misura ritorsiva o discriminatoria.

REINTEGRAZIONE EX D.LGS. N. 23/2015 (art. 54-bis, co.8)

Il segnalante che sia licenziato a motivo della segnalazione é reintegrato nel posto di lavoro ai sensi
dell’articolo 2 del decreto legislativo 4 marzo 2015, n. 23.

RESPONSABILITA’ PENALE O CIVILE DEL SEGNALANTE (art. 54-bis, co.9)

Ogni tutela per il segnalante & destinata a venir meno laddove sia accertata la sua responsabilitd penale
(anche con sentenza di primo grado) per calunnia o diffamazione (o, comunque, per reati commessi con la
denuncia), ovvero la sua responsabilita civile, per lo stesso titolo, nei casi di dolo o colpa grave.

Nello specifico: “Le tutele di cui al presente articolo non sono garantite nei casi in cui sia accertata, anche con
sentenza di primo grado, la responsabilita penale del segnalante per i reati di calunnia o diffamazione o
comunque per reati commessi con la denuncia di cui al comma 1 ovvero la sua responsabilita civile, per lo
stesso titolo, nei casi di dolo o colpa grave” (art. 54-bis, co. 9).

TUTELA DEL DIPENDENTE O COLLABORATORE CHE SEGNALA ILLECITI NEL SETTORE
PRIVATO (art. 2, L. n. 179/2017)

In base alla L. n. 179/2017, i modelli di organizzazione e di gestione (MOG) dell’ente hanno un
contenuto obbligatorio: essi dovranno cioé prevedere anche uno o piu “canali” che consentano di
presentare, a tutela dell’integrita dell’ente, segnalazioni circostanziate di condotte illecite e fondate
su elementi di fatto precisi e concordanti di cui il whistleblower sia venuto a conoscenza in ragione
delle funzioni svolte. Cid, garantendo, anche con modalita informatiche, la riservatezza dellidentita
del segnalante.

Il licenziamento ritorsivo o discriminatorio del whistleblower, cosi come il mutamento di mansioni e
qualsiasi altra misura ritorsiva o discriminatoria, sono nulli.

Il lavoratore che subisce pressioni per aver denunciato illeciti puo rivolgersi all'Ispettorato nazionale
del lavoro.

Inoltre, accanto al divieto di atti di ritorsione o discriminatori i MOG dovranno prevedere adeguate
sanzioni nei confronti di chi violi le misure di tutela del segnalante, e di chi effettui (con dolo o colpa
grave) segnalazioni che si rivelino infondate.

Nello specifico: i MOG devono prevedere:

a) uno o piu canali che consentano ai lavoratori di presentare, a tutela dell'integrita dell'ente, segnalazioni
circostanziate di condotte illecite, rilevanti ai sensi del presente decreto e fondate su elementi di fatto precisi e
concordanti, o di violazioni del modello di organizzazione e gestione dell'ente, di cui siano venuti a
conoscenza in ragione delle funzioni svolte; tali canali garantiscono la riservatezza dell'identita del segnalante
nelle attivita di gestione della segnalazione;

b) almeno un canale alternativo di segnalazione idoneo a garantire, con modalitd informatiche, la
riservatezza dell'identita del segnalante;

c) il divieto di atti di ritorsione o discriminatori, diretti o indiretti, nei confronti del segnalante per motivi
collegati, direttamente o indirettamente, alla segnalazione;

d) nel sistema disciplinare adottato, sanzioni nei confronti di chi viola le misure di tutela del segnalante,
nonché di chi effettua con dolo o colpa grave segnalazioni che si rivelano infondate.
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MISURE DI TUTELA PER IL SEGNALANTE
L'adozione di misure discriminatorie nei confronti dei soggetti che effettuano le segnalazioni pud essere
denunciata all'lspettorato nazionale del lavoro, per i provvedimenti di propria competenza, oltre che dal
segnalante, anche dall'organizzazione sindacale indicata dal medesimo.
Il licenziamento ritorsivo o discriminatorio del soggetto segnalante nullo.
Sono altresi nulli il mutamento di mansioni ai sensi dell'articolo 2103 del codice civile, nonché
qualsiasi altra misura ritorsiva o discriminatoria adottata nei confronti del segnalante.
E onere del datore di lavoro, in caso di controversie legate all'irrogazione di sanzioni disciplinari, o a
demansionamenti, licenziamenti, trasferimenti, o sottoposizione del segnalante ad altra misura organizzativa
avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro, successivi alla presentazione della
segnalazione, dimostrare che tali misure sono fondate su ragioni estranee alla segnalazione stessa.

INTEGRAZIONE DELLA DISCIPLINA DELL'OBBLIGO DI SEGRETO D'UFFICIO, AZIENDALE,
PROFESSIONALE, SCIENTIFICO E INDUSTRIALE (art. 3, L. n. 179/2019)

La segnalazione effettuata nell'interesse all'integrita delle amministrazioni (pubbliche o
private), nonché alla prevenzione e repressione delle malversazioni, costituisce giusta causa di
rivelazione delle notizie coperte dal segreto d'ufficio, professionale, scientifico e industriale.
Tale ultima disposizione non si applica, tuttavia, ai rapporti di consulenza o di assistenza, o
nell'ipotesi in cui il segreto sia rivelato con modalita eccedenti rispetto alle finalita dell'eliminazione
dell’illecito e, in particolare, al di fuori del canale di comunicazione a tal fine specificamente
predisposto.
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