
Il Sole 24 Ore Norme e tributi  19Mercoledì 10 Gennaio 2018  N. 9

Profili disciplinari. Il limiti per il whistleblower

Punibile la denuncia
di natura calunniosa
o diffamatoria
Paolo Tosi

pLa legge 179/17 sul whistle
blowing realizza un ponderato 
contemperamento tra il dovere 
di fedeltà dei lavoratori, pubbli
ci e privati, e l’interesse del lavo
ratore e della stessa collettività 
alla segnalazione di condotte il
lecite, garantendo ai dipendenti 
la riservatezza della denuncia e 
la tutela da misure ritorsive e/o 
discriminatorie. L’auspicato in
cremento delle segnalazioni do
vrebbe costituire un contributo 
significativo per la prevenzione 
dei fenomeni corruttivi e di altri 
reati d’impresa.

Per realizzare tali obiettivi, il
legislatore ha implementato la 
norma già prevista dalla legge 
Severino 190/12 in primo luogo 
estendendone l’applicazione ai 

dipendenti di enti pubblici eco
nomici e alle società controllate,
come  già  suggerito  dall’Anac 
nelle proprie linee guida. La no
vella ha inoltre incrementato la 
tutela del lavoratore preveden
do la nullità di ogni atto discrimi
natorio o ritorsivo (compreso il 
licenziamento) a suo danno (dal
demansionamento  al  trasferi
mento al licenziamento) e l’one
re per l’amministrazione di pro
vare l’estraneità di tali atti ri
spetto alla segnalazione. Così 
garantita la tutela del lavoratore,
in un’ottica appunto di preven
zione della corruzione, il legisla
tore ha previsto sanzioni ammi
nistrative per l’adozione di atti 
ritorsivi e/o discriminatori e per
il  mancato  approfondimento 
delle segnalazioni ricevute. 

Sul versante privato, la tutela
si snoda sui medesimi principi 
di riservatezza, nullità di atti ri

torsivi o discriminatori (licen
ziamento incluso) ed onere per 
il datore di lavoro di provare la 
loro estraneità rispetto alla se
gnalazione. Pur improntata sui 
medesimi pilastri, la tutela per il
lavoratore privato è minore in 
quanto riferita alle sole segnala
zioni interne all’azienda (in am
bito pubblico sono tutelate an
che le segnalazioni esterne ad 
Anac e autorità giudiziaria) ed 
alle sole segnalazioni concer
nenti reati e violazioni dei mo
delli organizzativi previsti dal 
Dlgs 231/2001 (in ambito pubbli
co le segnalazioni si riferiscono 
alle condotte illecite anche di ri
lievo non penale), modelli la cui 
adozione non è peraltro obbli
gatoria ma rimessa all’interesse 
delle persone giuridiche di non 
rispondere per eventuali reati 
commessi dai propri rappresen
tanti.

La linea di demarcazione tra
diritto di denuncia e dovere di 
fedeltà è in entrambi i casi data 
dalla natura calunniosa o diffa
matoria della denunzia e, quin
di, essenzialmente dalla presen
tazione  dolosa  o  gravemente 
colpevole di una segnalazione 
infondata. Comportamento che 
priva di ogni tutela il dipendente
– infedele – e che può essere san
zionato disciplinarmente.

La legge è certamente apprez
zabile sia per il rafforzamento 
delle misure a tutela dei dipen
denti  (essenziale  al  riguardo 
l’inversione dell’onere probato
rio), sia per l’estensione della tu
tela ai dipendenti delle società 
controllate (con significativa lo
ro equiparazione ai dipendenti 
pubblici) e ai dipendenti delle 
società private (per i quali è sta
to correttamente escluso ogni 
obbligo di segnalazioni di illeci
ti, eccedente rispetto alla ratio 
normativa e incompatibile con 
la normativa penale sugli obbli
ghi di denuncia che, salvi reati 
gravissimi,  si  riferisce  solo  a 
pubblici ufficiali ed incaricati di 
pubblici servizi). 
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LE CONSEGUENZE
Tanto sul versante pubblico
quanto su quello privato
comportamenti di questo 
tipo possono portare
ad una sanzione disciplinare

Corte di Strasburgo. vvvvvvvvvvv

Videoripresa occulta,
il processo è equo 
se non è l’unica prova
Marina Castellaneta

pIl datore di lavoro deve av
visare i dipendenti se utilizza 
strumenti di videosorveglian
za. E questo anche quando vuo
le accertare l’identità dei lavo
ratori sospettati di furto. Detto 
questo, però, le prove raccolte 
attraverso le telecamere nasco
ste possono essere utilizzate in 
un processo relativo al licenzia
mento se non sono l’unica pro
va a carico dei dipendenti. 

È la Corte europea dei diritti
dell’uomo  a  stabilirlo  con  la 
sentenza depositata ieri (ricor
si n. 1874/13 e 8567/13), di con
danna alla Spagna per violazio
ne dell’articolo 8 della Conven
zione europea che assicura il di
ritto  al  rispetto  della  vita 
privata, ma anche di “assoluzio
ne” per i profili legati all’equità 
del processo (articolo 6). 

A rivolgersi a Strasburgo al
cuni cittadini spagnoli, cassieri 
in un supermercato. Il datore di
lavoro aveva deciso di installa
re  alcune  telecamere  perché 
dagli scaffali erano scomparsi 
dei  prodotti.  Tuttavia,  aveva 
avvisato i dipendenti solo del
l’esistenza di alcune telecame
re, nascondendone altre. Indi
viduati i responsabili, li aveva li
cenziati. I tribunali interni ave
vano  respinto  i  ricorsi  dei
dipendenti, che contestavano il
licenziamento, non ritenendo 
violato il diritto al rispetto della
vita privata.

Di qui il ricorso alla Corte che
ha raggiunto un verdetto salo
monico. Da un lato, infatti, Stra
sburgo ha ritenuto che fosse 
stato violato l’articolo 8 della 
Convenzione proprio perché i
lavoratori non erano stati avvi
sati dell’installazione delle tele
camere. Una situazione – osser
vano i giudici internazionali 
che ha portato a un’ingerenza 
nella vita privata anche perché 
il datore di lavoro ha effettuato 
una videosorveglianza genera
le, senza sospettare  in modo 
specifico di determinati dipen
denti. Rilevante anche il dato 

temporale  perché  la  sorve
glianza era durata per settima
ne e per l’intero orario di lavoro.
Un insieme di elementi che por
ta la Corte a non ritenere l’inge
renza compatibile con la Con
venzione.

Strasburgo, però, non ha rite
nuto che l’utilizzo dei filmati nel
processo, in presenza di alcune 
condizioni, fosse contrario alla 
Convenzione. Per la Corte, in
fatti, per accertare un’eventua
le violazione dell’equo proces
so  relativo  al  licenziamento, 
svoltosi utilizzando prove as
sunte in contrasto con l’articolo
8, è necessario considerare tut
te le circostanze del caso, inclu
sa l’importanza delle prove in 
questione e il carattere decisivo
o meno dei video. Se i filmati
non costituiscono l’unica prova
sulla quale si basa la decisione 
dei giudici interni che conside
rano il licenziamento legittimo,
ma il procedimento interno ha 
al centro anche prove testimo
niali e altri elementi, il processo
deve essere considerato equo.
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Rapporto di lavoro. Non applicabile la «giusta causa» se il segreto sia riferibile a rapporti di consulenza professionale o assistenza

Primi paletti per il whistleblowing
Punite anche le rilevazioni con modalità eccedenti la finalità di eliminare l’illecito

Riccardo Borsari

pLa nuova legge 179/17 sul co
siddetto whistleblowing, in vigore
dallo scorso 29 dicembre, pone gli 
operatori di fronte ai primi quesiti 
interpretativi.

L’articolo  3  introduce  un’op
portuna disciplina di coordina
mento con la materia penale, met
tendo al riparo il segnalatore da 
eventuali responsabilità. Il primo 
comma della disposizione preve
de, infatti, che nelle segnalazioni o 
denunce effettuate nelle forme e 
nei limiti previsti dal provvedi
mento (e quindi, con riferimento 
ai testi aggiornati degli articoli 54
bis del Dlgs 165/01 per il settore 
pubblico e dell’articolo 6 del Dlgs 
231/01 per il settore privato), il per
seguimento dell’interesse all’inte
grità delle amministrazioni pub
bliche o private, nonché alla pre
venzione e alla repressione delle 
malversazioni, costituisca giusta 
causa di rivelazione di notizie co
perte dall’obbligo del segreto, con 
riferimento alle fattispecie di rea
to di cui agli articoli 326 del Codice
penale (Rivelazione ed utilizza
zione di segreti d’ufficio), 622 del 
Codice penale (Rivelazione di se
greto professionale) e 623 del Co
dice penale (Rivelazione di segreti
scientifici o industriali), oltreché 
in relazione all'obbligo di fedeltà 
del dipendente di cui all'articolo 
2105 del Codice civile.

Sul concetto di «giusta causa»
in ambito penale, la giurispruden
za (su tutte, Corte costituzionale 
n. 5/2004) ha osservato come tale 
clausola  svolga  la  funzione  di 
«valvola di sicurezza» del sistema
penalistico, «evitando che la san
zione penale scatti allorché – an
che al di fuori della presenza di ve
re e proprie cause di giustificazio
ne – l’osservanza del precetto ap
paia concretamente “inesigibile” 
in ragione, a seconda dei casi, di si
tuazioni ostative a carattere sog

gettivo od oggettivo, di obblighi di
segno contrario, ovvero della ne
cessità di tutelare interessi con
fliggenti, con rango pari o superio
re rispetto a quello protetto dalla 
norma incriminatrice, in un ragio
nevole bilanciamento di valori».

Si osserva, dunque, come il Le
gislatore abbia voluto inserire una
norma di bilanciamento per per
mettere il rispetto del principio di
non contraddizione dell’ordina
mento. Operando quale “selezio
natore” degli interessi meritevoli 
di tutela, ha infatti ritenuto di pri
vilegiare la necessità di prevenire 
i comportamenti illeciti e/o irre
golari  rispetto  alle  (legittime) 

aspettative di tutela del segreto 
d’ufficio, professionale o azienda
le.

La «giusta causa» prevista dalla
disposizione in commento opere
rà quale norma di liceità affiancata
alle cause di giustificazione even
tualmente applicabili nelle ipote
si di cui agli articoli 326 e 623 
del Codice penale, mentre svol
gerà un ruolo definitorio nel tipiz
zare la portata dell’inciso presen
te nell’articolo 622 del Codice pe
nale. Va infatti precisato che tra le
ipotesi di reato oggetto di interes
se da parte della norma, il solo arti
colo 622 del Codice penale preve
de nel proprio corpo un riferi
mento relativo all’assenza di una 
giusta causa, mentre gli articoli 
326 e 623 del Codice penale vedo
no la propria operatività limitata 
dalla sola applicazione delle cause

di giustificazione cosiddette ordi
narie, quali, ad esempio, l’eserci
zio di un diritto o l’adempimento 
di un dovere (articolo 51 del Codi
ce penale).

La norma di nuovo conio prose
gue precisando che tale «clausola 
di salvezza» delle condotte rivela
torie non si applica se l’obbligo di 
segreto professionale sia riferibi
le ad un rapporto di consulenza 
professionale  o  di  assistenza 
(comma 2), e che costituisce viola
zione  dell’obbligo  di  segreto 
(aziendale, professionale o d’uffi
cio) la rivelazione effettuata con 
modalità eccedenti rispetto alle fi
nalità di eliminazione dell’illecito,
con particolare riferimento al ri
spetto del canale di comunicazio
ne a tal fine specificamente predi
sposto (comma 3), che nel settore 
privato  dovrà  essere  efficace
mente adottato e attuato tramite 
un adeguato protocollo nel mo
dello  organizzativo.  La  norma 
stessa, quindi, precisa i limiti e le 
forme entro cui dovrà muoversi il
“rivelatore” per evitare di incor
rere in responsabilità. Fermo il ri
ferimento del primo comma al 
«perseguimento dell’interesse al
l’integrità delle amministrazioni, 
pubbliche e private, nonché alla 
prevenzione e  alla  repressione 
delle malversazioni» circa la fina
lità da perseguire con la segnala
zione, pare peraltro ragionevole 
ritenere che essa dovrà rispettare 
il canone della veridicità (o, quan
tomeno, della plausibile verosi
miglianza, per non comprimere 
eccessivamente la libertà valuta
tiva del possibile whistleblower), 
ed  eventualmente  coordinarsi 
con l’elaborazione che dottrina e 
giurisprudenza hanno svolto sul 
requisito di “coscienza dell’inno
cenza” previsto nella fattispecie 
di calunnia (articolo 368 del Codi
ce penale). 
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LA NORMA DI RIFERIMENTO
Nell’articolo 3 della legge 179/17 
definiti i limiti e le forme 
entro cui deve muoversi il 
«rivelatore» per evitare
di incorrere in responsabilità
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La versione integrale dell’analisi

Con la nuova legge 179/17 il 
dipendente pubblico (a cui sono 
parificati anche i dipendenti dei 
fornitori) può denunciare alla 
magistratura, al responsabile 
della prevenzione della 
corruzione, all’Autorità 
nazionale anticorruzione, 
condotte illecite di cui è venuto a 
conoscenza per effetto del 
proprio rapporto di lavoro. 
Caduta la necessità della buona 
fede, è conservato l’interesse 
dell’integrità della pubblica 
amministrazione. Il lavoratore 
impiegato in un’impresa privata, 
a tutela dell’integrità dell’ente, 
può effettuare segnalazioni 
circostanziate di condotte 
illecite. Le condotte tuttavia 
devono essere rilevanti e fondate 
su elementi di fatto precisi e 
concordanti

SEGNALAZIONI

Il confronto fra pubblico e privato

Il pubblico dipendente non può 
essere sanzionato, 
demansionato, licenziato, 
trasferito, o sottoposto ad altra 
misura organizzativa avente 
effetti negativi, diretti o indiretti, 
sulle condizioni di lavoro per 
effetto della segnalazione. 
L’adozione di misure ritorsive nei 
confronti del segnalante è 
comunicata sempre all’Anac 
dall’interessato o dai sindacati. 
Nel settore privato è introdotto il 
divieto di atti di ritorsione o 
discriminatori, diretti o indiretti, 
nei confronti del segnalante per 
motivi collegati, direttamente o 
indirettamente, alla 
segnalazione. Le misure 
discriminatorie nei confronti dei 
soggetti che effettuano le 
segnalazioni può essere 
denunciata all’Inl

DIVIETI

Nella Pa se viene accertata 
dall’Anac l’adozione di misure 
discriminatorie essa applica al 
responsabile della misura una 
sanzione pecuniaria da 5mila a 
30mila euro. L’eventuale 
licenziamento è nullo e il 
lavoratore va reintegrato.
Nel privato il licenziamento 
ritorsivo o discriminatorio del 
soggetto segnalante è nullo. 
Sono poi nulli il cambiamento di 
mansioni e ogni altra misura 
ritorsiva o discriminatoria. È 
onere datoriale, in caso di 
controversie sull’irrogazione di 
sanzioni o a demansionamenti, 
licenziamenti, trasferimenti, 
misure organizzative con effetti 
negativi, diretti o indiretti, sulle 
condizioni di lavoro, successivi 
alla segnalazione, dimostrarne la 
legittimità

SANZIONI


