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Premessa 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione, è stato introdotto nel nostro ordinamento dall’art. 
6 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 
113. 
 

Le finalità del PIAO sono, in sintesi: 
- Sviluppare un commitment politico-strategico autorevole, tenace e che sappia orientare i 

comportamenti dell’Amministrazione e vincere le resistenze; 
- Sviluppare un Management consapevole delle finalità e che partecipa o coopera per il 

buon esito delle stesse; 
- Favorire la partecipazione e la consapevolezza del personale rispetto alle finalità; 
- Realizzare un piano di sviluppo pluriennale sfidante e sostenibile allo stesso tempo, 

appropriato alla cultura organizzativa dell’Ente; 
- Costruire un sistema di procedure adeguato e coerente alle finalità che si intende 

perseguire e che eviti ridondanze e corto circuiti organizzativi; 
- Realizzare un sistema di comunicazione ispirato a modelli cooperativi; 
- Implementare sistemi informativi evoluti in grado di estrarre le informazioni necessarie e 

indispensabili, adeguati ai differenti livelli di responsabilità; 
- Orientare la performance e più in generale l’intera pianificazione e programmazione 

dell’Amministrazione Comunale alla realizzazione di risultati che possano essere misurati 
attraverso il miglioramento del livello di benessere dei destinatari delle politiche e dei 
servizi (Valore pubblico). 

Il Piano definisce, inoltre, le modalità di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica, inclusi 
gli impatti sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione dell’utenza mediante gli 
strumenti all’uopo necessari. 
Per l’anno 2024, il PIAO del Comune di Gallipoli integra e declina, in una visione olistica e 
sistemica, i seguenti documenti di programmazione: 

a) Piano della Performance/Piano dettagliato degli obiettivi; 
b) Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT); 
c) Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA); 
d) Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale (PTFP); 
e) Piano Triennale delle Azioni Positive (PTAP). 
f) Piani della Formazione. 

Il PIAO inoltre contiene: 
- l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, sulla base della 

consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attività inclusa la graduale 
misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure; 

- le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, 
fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità; 

- le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con 
riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. 

Compete al Segretario Generale, previa condivisione con i Dirigenti Responsabili di Settori, il 
Sindaco e gli Assessori, la proposta da presentare alla Giunta comunale per la sua approvazione 
e al RPCT per la parte relativa alla sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza. 
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Il presente Piano è, altresì, il frutto di un lavoro collegiale, diretto e coordinato dal Segretario 
Generale dell’Ente, Avv. Antonio SCRIMITORE, che ha visto e registrato il giusto fondersi di idee, 
esperienze, contributi e sforzi di tutti i soggetti innanzi indicati che, ai diversi livelli, hanno 
arricchito e migliorato lo sforzo comune di elaborazione e strutturazione del documento. 
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Quadro normativo 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è stato introdotto dall’art. 6 del decreto-legge 9 
giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113 e 
successivamente integrato e modificato dalle disposizioni di cui: 
 

➢ all’art. 1, comma 12, del decreto-legge 30.12.2021, n. 228, convertito dalla legge del 
25.02.2022, n. 15; 
 

➢ all’art. 7, comma 1, del DL 30.04.2022, n. 36, convertito in legge 29.06.2022, n. 79; 

 al Decreto del Presidente della Repubblica n. 81 del 24 giugno 2022, “Regolamento recante 
l’individuazione e l’abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano 
integrato di attività e organizzazione; 
 

 al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n.132 del 30 giugno 2022 
“Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di attività e 
organizzazione”, approvato, ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL n. 80/2021, convertito in 
Legge n. 113/2021, previo parere del Consiglio di Stato. 

Il Piao 2024-2026 è redatto ed aggiornato quindi avendo a riferimento prioritario le precedenti 
normative e i seguenti specifici documenti: 

 il documento (vademecum) “Orientamenti per la pianificazione anticorruzione e 
trasparenza 2022” approvato dal Consiglio dell’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC) 
il 2 febbraio 2022. 
 

 il Quaderno operativo di Anci, “Piano integrato di attività e organizzazione linee guida, 
schemi e indicazioni operative per la prima attuazione” del luglio 2022. 
 

 la Nota circolare n. 2/2022 della Funzione Pubblica “Indicazioni operative in materia di 
Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) di cui all’articolo 6 del decreto-legge 9 
giugno 2021, n. 80” dell’11 ottobre 2022;  
 

 il PNA 2022 approvato con Delibera di Anac n. 7 del 17 gennaio 2023 e la FAQ Arconet n. 
51 del 16 febbraio 2023; 
 

 il PNA 2023 approvato con delibera n. 605 del 19 dicembre 2023; 
 

 il Quaderno operativo di Anci, “Piano integrato di attività e organizzazione: Istruzione 
tecniche, Linee guida, Note e Modulistica” del febbraio 2023. 

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il 
Documento Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del Consiglio 
Comunale n. 72 del 29/12/2023 ed il bilancio di previsione finanziario 2024-2026 approvato con 
deliberazione del Consiglio Comunale n. 2 del 19/01/2024. 
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1. Scheda anagrafica dell’Amministrazione e contesto 
 

1.1. Scheda Anagrafica dell’Amministrazione 

 

Denominazione:     Comune di Gallipoli 

Sede Comunale:     Via Antonietta De Pace, 78 - 73014  

Codice Fiscale:     82000090751 

Partita I.V.A:      01129720759 

Sindaco:      Stefano Minerva 
 

 
 

Numero dipendenti dell’Ente (al 31/08/2023):  95 

Numero abitanti (al 01/01/2024):    19.112 

Maschi (%):      48,5 

Femmine (%):       51,5 

Stranieri (%):       1,9 

Superficie comunale totale:    41,22 km² 

Densità abitativa:      463,67 ab. /km² 

Età media della popolazione:     47,5 anni 

Nr Famiglie (al 31.12.2022):    8.992 

Indice di Natalità (al 31.12.2022):   6,4‰  

Indice di Mortalità (al 31.12.2022):   12,7‰  

Tasso Migratorio:     -0,47% 

Saldo Naturale Popolazione:    -0,73%  

Indice di ricambio della popolazione attiva:  163,5 

Tasso di occupazione (al 31.12.2022):  39,7 % 

Tasso di disoccupazione (al 31.12.2022):              32,7% (33,5% donne – 31,1% uomini) 

Numero di Telefono dell’Ente:    083 3275501 

Sito Internet dell’Ente:                               https://www.comune.gallipoli.le.it 

Indirizzo P.E.C. dell’Ente:     protocollo.comunegallipoli@pec.rupar.puglia.it 
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1.2. Analisi del contesto Esterno 

Il territorio comunale 
 

 
 

 

Il territorio del comune di Gallipoli, che occupa una superficie di 40,35 km², si affaccia sul mare 
Ionio con un litorale di circa 20 km. Il centro urbano, situato a 12 m s.l.m., è composto dalla città 
vecchia, posta su un'isola calcarea collegata alla terraferma con un ponte seicentesco, e dal borgo, 
che accoglie la parte più moderna della città. Il territorio confina a nord con i comuni di Galatone e 
di Sannicola, a est con i comuni di Alezio e Matino, a sud con il comune di Taviano e a ovest con il 
mare Ionio.  
 

Nel comune di Gallipoli ricade il parco naturale regionale Isola di Sant'Andrea e litorale di Punta 
Pizzo istituito con legge regionale n. 20 del 10 luglio 2006. 
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La dimensione demografica e le caratteristiche strutturali della popolazione 
 
Andamento demografico della popolazione residente nel comune di Gallipoli dal 2001 al 2022. 
Grafici e statistiche su dati ISTAT al 31 dicembre di ogni anno 

 
 
Le variazioni annuali della popolazione di Gallipoli espresse in percentuale a confronto con le 
variazioni della popolazione della provincia di Lecce e della regione Puglia. 
 
 

 
 

Il movimento naturale della popolazione in un anno è determinato dalla differenza fra le nascite 
ed i decessi ed è detto anche saldo naturale. Le due linee del grafico in basso riportano 
l'andamento delle nascite e dei decessi negli ultimi anni. L'andamento del saldo naturale è 
visualizzato dall'area compresa fra le due linee. 
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Il grafico in basso visualizza il numero dei trasferimenti di residenza da e verso il comune di 
Gallipoli negli ultimi anni. I trasferimenti di residenza sono riportati come iscritti e cancellati 
dall'Anagrafe del comune. 
 

Fra gli iscritti, sono evidenziati con colore diverso i trasferimenti di residenza da altri comuni, quelli 
dall'estero e quelli dovuti per altri motivi (ad esempio per rettifiche amministrative). 

 

 
 

I principali indicatori socio/demografici, ed in particolare l’analisi della composizione della 
popolazione per classi di età, ci mostrano negli ultimi vent’anni una popolazione nell’area 
demograficamente matura (15/64 anni) pressoché costante, dinamiche fortemente negative nella 
popolazione giovanile (0/14 anni) contrapposte ad una costante progressione degli “over 65 anni”. 
 

 

 
 

La presenza di una fascia di popolazione anziana in crescita ha richiesto una revisione delle 
politiche sociali dell’Amministrazione, per tener conto delle nuove esigenze. 
Così come, una presenza di cittadini stranieri in forte evoluzione ha comportato la necessità di 
rispondere con rinnovati servizi sociali ed educativi. 
 

Gli stranieri residenti a Gallipoli al 1° gennaio 2023 sono 368 e rappresentano l'1,9% della 
popolazione residente. 
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Dai dati brevemente esposti, si rileva come Gallipoli presenti una condizione demografica 
fortemente omogenea: il forte abbassamento della natalità nelle coppie italiane ha fatto sì che la 
maggior parte della crescita della popolazione sia avvenuta grazie alla presenza della popolazione 
straniera. É noto che, per l’effetto congiunto del fenomeno del “migrante sano ”(maggiore 
propensione a partire da parte degli immigrati più giovani e in buone condizioni di salute) e 
“dell’effetto salmone” (tendenza degli immigrati a rientrare nel proprio paese di origine 
all’insorgenza della vecchiaia o di una malattia cronica, al fine di trascorrere gli ultimi anni di vita 
circondati dall’affetto dei loro cari) la permanenza della popolazione straniera sui nostri territori è 
caratterizzata dalla sua giovane età che incide positivamente sia sul tasso di fecondità totale che 
sull’indice di dipendenza della popolazione anziana (rapporto tra popolazione di 65 anni e più e 
popolazione in età attiva (15-64 anni), che presenterebbe certamente dati ancora più allarmanti se 
non si tenesse conto degli immigrati residenti nel Comune di Gallipoli. 
L’indice di dipendenza della popolazione anziana nei Comune di Gallipoli è calcolato attraverso la 
seguente formula: n. di anziani di 65 anni e più 5.001/n. individui di età 15/64 anni (12.214) x 100. 
Ne deriva, quindi, che l’indice di dipendenza della popolazione anziana di Gallipoli è di 40.94, dato 
in crescita rispetto allo scorso anno (39.98). 
Tali proiezioni circa la composizione della popolazione sono piuttosto allarmanti, posto che le 
generazioni di età avanzata si infoltiranno ulteriormente mentre quelle giovani si svuoteranno, 
aumentando il peso della popolazione inattiva su quella in età lavorativa, prevista anch’essa, a sua 
volta, in sensibile riduzione. Il rapporto tra occupati e pensionati è, infatti, un dato da monitorare 
anche per la tenuta del nostro sistema pensionistico, che prevede che i contributi ricevuti in un 
determinato anno siano utilizzati interamente per erogare i trattamenti pensionistici dello stesso 
anno. Tuttavia, l'importo delle prestazioni erogate in favore dei pensionati supera i contributi 
ricevuti dall'Inps e ciò determina uno squilibrio strutturale. L'invecchiamento demografico è una 
delle cause di questo sbilanciamento a causa dell'allungamento della vita media della popolazione, 
cui non ha fatto da contrappeso un aumento dell'occupazione e, quindi, un incremento della 
contribuzione versata dai lavoratori. Il fenomeno dell’invecchiamento è rilevante non solo per la 
sostenibilità del sistema pensionistico, ma soprattutto per le conseguenze sociali e per quelle 
economiche in termini di spesa socio-sanitaria. L’aspetto più rilevante concerne la perdita parziale 
o totale dell’autosufficienza e la conseguente necessità di sostenere, in primis attraverso i servizi 
domiciliari, le famiglie che si fanno carico delle persone anziane e/o diversamente abili. 
Il potenziamento delle rete dei servizi (domiciliari e non) esistenti ed attivi nel Comune, in 
collaborazione o meno con il Distretto socio-sanitario, rappresenta un obiettivo strategico di 
fondamentale importanza che si intende rafforzare al fine di continuare a promuovere sul 
territorio comunale politiche sociali capaci di assicurare la conciliazione dei tempi di vita con quelli 
di lavoro, di sostenere in vario modo i nuclei familiari che si fanno carico di persone non più del 
tutto autosufficienti e di ridurre condizioni di solitudine e di isolamento sociale. 
La quasi totalità della popolazione si sostiene su redditi derivanti da lavoro dipendente o pensione. 
Di questa quasi totalità, è interessante il dato riguardante le fasce più povere, con reddito 
complessivo da 0 a 15.000, che rappresentano il 9.3% dell’intera popolazione con reddito. 
Le più recenti misure di contrasto alla povertà hanno fatto emergere una fascia di nuovi poveri che 
non si erano mai rivolti ai servizi e che con dignità vivevano la propria condizione di povertà. 
Spesso, si è trattato di persone ancora più povere degli utenti “cronici”: famiglie con minori prima 
invisibili, nuclei monopersonali o composti in prevalenza da giovani ancora residenti con gli anziani 
genitori, persone in situazioni di disagio economico molto gravi, persone che, non rientrando nelle 
categorie previste, non hanno diritto ad altre prestazioni di welfare e quindi sono a forte rischio di 
esclusione sociale, persone lontane dall’età della pensione, cioè i cosiddetti “over 50”. 
(Fonte: I.S.T.A.T.)  
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La situazione economica e l’economia insediata 
 

La crescita economica rimarrà debole nel breve termine a fronte di condizioni di finanziamento 
restrittive e di un’espansione contenuta delle esportazioni. Con il calo dell’inflazione, la ripresa dei 
redditi delle famiglie e il rafforzamento della domanda esterna, l’economia dovrebbe crescere 
dello 0,6% nel 2023, dello 0,8% nel 2024 e dell’1,5% nel 2025 e 2026.  
 

Nel medio periodo la crescita del PIL dovrebbe stabilizzarsi su tassi sostanzialmente in linea con la 
media antecedente la pandemia, grazie all’aumento del reddito reale e al rafforzamento della 
domanda esterna. Il ritmo di incremento del PIL in termini reali aumenterebbe nel periodo 2024-
2025, per poi stabilizzarsi nel 2026. 
 

Secondo le stime il reddito disponibile reale avrebbe recuperato nel 2023 e si prevede che 
aumenti a un ritmo più rapido nel periodo 2024-2026 di riflesso al calo dell’inflazione e alla 
robusta dinamica salariale. Ci si attende che, assieme alla vigorosa dinamica salariale, i redditi non 
da lavoro sostengano il potere di acquisto delle famiglie nel breve periodo.  
 

(Fonte: European Central Bank – 28 dicembre 2023) 
 

Lo scenario italiano presuppone che le ripercussioni economiche dell’incerto contesto geo-politico 
rimangano contenute e non comportino particolari tensioni sui mercati delle materie prime e su 
quelli finanziari internazionali.  Dopo il leggero aumento degli scorsi mesi estivi, le informazioni 
congiunturali più recenti segnalano che il PIL avrebbe ristagnato nel IV trimestre 2023. Il prodotto 
tornerebbe a espandersi gradualmente dall’inizio del prossimo anno, sostenuto dalla ripresa del 
reddito disponibile e della domanda estera. In media d’anno il PIL aumenterebbe dello 0,7 per 
cento nel 2023, dello 0,6 nel 2024 e dell’1,1 nel 2025 e nel 2026. 
 

L’occupazione, in forte aumento nel 2023, continuerebbe a crescere, sebbene a ritmi pari a circa la 
metà di quelli del prodotto. Il tasso di disoccupazione scenderebbe lentamente portandosi poco 
sotto il 7,5 per cento nel 2026.  
 

(Fonte: Proiezioni macroeconomiche per l'Italia – 15 dicembre 2023 - Banca d’Italia) 
 

Relativamente al contesto regionale, si rileva che nei primi nove mesi del 2023 l'economia pugliese 
è cresciuta con un'intensità contenuta. Secondo quanto stimato dall'indicatore trimestrale delle 
economie regionali (ITER) della Banca d'Italia, nel primo semestre del 2023 il prodotto è 
aumentato dell'1,2 per cento rispetto al corrispondente periodo dello scorso anno, in linea con la 
media dell'Italia e del Mezzogiorno e in rallentamento rispetto alla media del 2022 (3,3 per cento). 
 

Anche l'accumulazione di capitale, nonostante la spinta degli incentivi previsti dal Piano nazionale 
di ripresa e resilienza (PNRR), è rimasta nel complesso poco vivace, per effetto soprattutto 
dell'incertezza della congiuntura e del maggior costo del credito. Gli indicatori disponibili 
restituiscono un quadro di moderata crescita nei servizi: pur in presenza, nel comparto 
commerciale, di un forte rallentamento dei consumi delle famiglie, il settore ha tratto sostegno 
dall'espansione dei flussi turistici. 
 

(Fonte: L’economia della Puglia – Aggiornamento congiunturale – novembre 2023, Banca 
d’Italia) 
 

Relativamente alla situazione locale, si evidenzia che l’agricoltura, basata sulla produzione di 
cereali, frumento, ortaggi, uve, olivo e frutta, in particolare agrumi, è integrata dall’allevamento di 
bovini, suini, ovini, equini e avicoli. L’industria è presente con i comparti alimentare, cantieristico, 
edile, estrattivo, metalmeccanico, del legno, della tipografia, della pesca, della piscicoltura, della 
gioielleria e oreficeria; non mancano una centrale elettrica e fabbriche di calzature, strumenti 
ottici e fotografici, oltre che di macchine per l’agricoltura e la silvicoltura.  
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Il terziario si compone di una buona rete commerciale e dell’insieme dei servizi che, accanto a 
quello bancario, comprendono anche assicurazioni e fondi pensione. Tra le strutture sociali si 
segnala una casa di riposo. È possibile frequentare le scuole dell’obbligo e gli istituti professionali 
femminile e industriale, i licei classico e scientifico, l’istituto magistrale e gli istituti tecnici nautico 
e commerciale; le strutture culturali sono rappresentate dalla biblioteca comunale e dal museo 
civico. Alla diffusione della cultura e dell’informazione provvede anche l’emittente radiotelevisiva 
del posto. Notevole è la capacità ricettiva, offrendosi un’ampia possibilità sia di ristorazione che di 
soggiorno. A livello sanitario sono assicurate le prestazioni fornite dal locale ospedale. 
 

Rinomata località balneare, registra un consistente movimento di turisti, cui offre la possibilità di 
trascorrervi piacevoli soggiorni, godendo delle bellezze costiere e gustando i piatti tipici della sua 
cucina, tra cui: la zuppa alla gallipolina; la bottarga fresca bollita, la “cozzapinna” (carne di pinna) e 
la scapece gallipolina.  
 

L’economia del territorio di Gallipoli, è profondamente legata al settore turistico, in ragione di un 
costante incremento degli arrivi e delle presenze, soprattutto tra i giovani. Il turismo, quindi, è un 
importante fattore di sviluppo locale che potenzia le attività commerciali, offre nuove e reali 
opportunità di lavoro e valorizza le specificità culturali. 
 

Frequentata pure per lavoro, in quanto gli insediamenti industriali e lo sviluppo dell’indotto 
turistico consentono di richiamare manodopera dai dintorni, è al centro di rapporti 
particolarmente intensi con i comuni del circondario, grazie anche alla presenza del porto, degli 
istituti d’istruzione secondaria di secondo grado e del presidio ospedaliero. Tra gli appuntamenti 
consueti vanno citati: il carnevale; la processione del venerdì Santo; la festa e la fiera di Santa 
Cristina, che si svolgono dal 24 al 26 luglio. Il mercato settimanale ha luogo il mercoledì e la 
domenica. La festa del Patrono, San Sebastiano, viene celebrata il 20 gennaio, con riti religiosi e 
cerimonie civili. 
 
Fondi europei 2021-2027 
 

Nella nuova Programmazione 2007-2013 della politica di coesione economica e sociale dell'Unione 
Europea il comune di Gallipoli rientra nell’Obiettivo "Convergenza" (che succede al precedente 
Obiettivo 1 della programmazione 2000-06). A partire dal 1 0 gennaio 2007 nelle aree rientranti in 
tale obiettivo l'impiego dei "fondi strutturali" europei punta ad accelerare il processo di 
convergenza degli Stati membri e delle regioni in ritardo di sviluppo migliorando le condizioni di 
crescita e di occupazione. I settori prioritari d'intervento sono i seguenti: qualità degli investimenti 
in capitale fisico e umano, sviluppo dell'innovazione e della società basata sulla conoscenza, 
adattabilità ai cambiamenti economici e sociali, tutela dell'ambiente, efficienza amministrativa. Cfr. 
Regolamento (CE) n. 1083/2006 dell'11 luglio 2006 recante disposizioni generali sul Fondo 
Europeo di sviluppo regionale, sul Fondo Sociale Europeo e sul Fondo di Coesione. 
 
 

(Fonti: Italiapedia) 
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2. Valore pubblico, Performance e Anticorruzione 

In questa sottosezione l’amministrazione esplicita una rappresentazione delle politiche dell’ente 
tradotte in termini di obiettivi di Valore Pubblico (outcome/impatti), anche con riferimento alle 
misure di benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals dell’Agenda ONU 2030. 
Indicatori di Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL). 
Vengono quindi descritte le strategie dell’amministrazione per la creazione di Valore Pubblico e i 
relativi indicatori di impatto. Il riferimento è costituito dagli obiettivi generali della organizzazione, 
programmati in coerenza con gli Indirizzi di governo dell’ente e i documenti di programmazione 
finanziaria, in un’ottica di valore pubblico generato dalla azione amministrativa, inteso come 
l’incremento del benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei 
cittadini e del tessuto produttivo. 

 
Le politiche, anche locali, generano infatti degli impatti in termini di benessere sugli utenti e 
stakeholder che possono essere classificati in: ECONOMICO – SOCIALE-AMBIENTALE – SANITARIO 
e ISTITUZIONALE (come solo fattore abilitante - Linea Guida n. 1/2017 della Funzione Pubblica). 
In base alla “piramide” del Valore pubblico sono riportati in questa sottosezione gli indirizzi e 
obiettivi strategici con i relativi indicatori di impatto (Livello 2a), articolati nelle quattro principali 
dimensioni del benessere equo sostenibile: sociale/sanitario, economico, ambientale e 
istituzionale (inteso come fattore abilitante); ad essi sono associati gli obiettivi di performance 
organizzativa individuati nella successiva Sottosezione Performance. 
Per “Valore pubblico” si intende infatti l’incremento del benessere reale (economico, sociale, 
ambientale, sanitario, istituzionale, culturale etc.) che si viene a creare presso la collettività e che 
deriva dall’azione dei diversi soggetti pubblici che perseguono questo traguardo, utilizzando le 
proprie risorse tangibili (finanziarie, tecnologiche etc.) e intangibili (capacità organizzativa, rete di 
relazioni interne ed esterne, capacità di lettura del territorio e di produzione di risposte adeguate, 
sostenibilità ambientale delle scelte, capacità di riduzione dei rischi connessi a insufficiente 
trasparenza o a fenomeni corruttivi, ecc.).  
Il Valore Pubblico non fa quindi solo riferimento al miglioramento degli impatti esterni prodotti 
dalle Pubbliche Amministrazioni e diretti ai cittadini, utenti e stakeholder, ma anche alle condizioni 
interne all’Amministrazione presso cui il miglioramento viene prodotto (lo stato delle risorse). 
Ciò implica innanzitutto il presidio del “benessere addizionale” prodotto in una prospettiva di 
medio-lungo periodo: la dimensione dell’impatto esprime l’effetto generato da una politica o da 
un servizio sui destinatari diretti o indiretti, ovvero il miglioramento del livello di benessere 
rispetto alle condizioni di partenza.  
Gli indicatori di questo tipo sono tipicamente utilizzati per la misurazione degli obiettivi specifici 
quinquennali e triennali. 
In secondo luogo, poiché per generare valore pubblico l’amministrazione deve anche essere 
efficace ed efficiente (il “come”), tenuto conto della quantità e della qualità delle risorse 
disponibili, deve essere presidiata la salute organizzativa dell’ente, ovvero la dimensione del 
benessere istituzionale. 
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2.1. Valore pubblico 
In questa Sottosezione sono definiti i risultati attesi, in termini di obiettivi generali e specifici (con 
una descrizione sintetica delle Azioni/Attività oggetto di Pianificazione) ed anche la pianificazione 
delle attività, inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure, 
effettuata attraverso strumenti automatizzati. Viene indicato, inoltre, l’elenco delle procedure da 
semplificare e reingegnerizzare (anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della 
consultazione degli utenti), secondo le misure previste dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti 
interessati, dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti.  
Il Ciclo della Performance e la normativa in materia di Prevenzione della corruzione e gli obblighi di 
Trasparenza, possono essere considerati come diretti al perseguimento di una unica finalità: la 
creazione di “valore pubblico”, considerato come traguardo finale dell’azione amministrativa. I tre 
ambiti normativi presentano inoltre una serie di “connessioni” reciproche che li possono rendere 
sinergici e atti a potenziare il risultato complessivo che l’amministrazione intende perseguire. 
Il Valore Pubblico è quindi un paradigma caratterizzato da indubbia potenzialità evocativa e può 
essere definito come l’incremento del benessere reale (economico, sociale, ambientale, 
istituzionale, culturale etc.) che si viene a creare presso la collettività e che deriva dall’azione dei 
diversi soggetti pubblici che perseguono questo traguardo mobilitando al meglio le proprie risorse 
tangibili (finanziarie, tecnologiche etc.) e intangibili (capacità organizzativa, rete di relazioni 
interne ed esterne, capacità di lettura del territorio e di produzione di risposte adeguate, 
sostenibilità ambientale delle scelte, capacità di riduzione dei rischi reputazionali dovuti a 
insufficiente trasparenza o a fenomeni corruttivi). 
In tempi di risorse economiche scarse e di esigenze sociali crescenti, una PA crea Valore Pubblico 
quando riesce a utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale al soddisfacimento delle 
esigenze del contesto sociale (utenti, cittadini, stakeholder in generale). 

 
Il concetto di Valore Pubblico, quindi, deve guidare quello della performance dell’Ente, 
divenendone la stella polare sia in fase di programmazione che di misurazione e di valutazione e 
ponendosi, conseguentemente, come una sorta di “meta-indicatore” o “performance delle 
performance”. 
In sintesi, un ente genera Valore Pubblico, migliorando il livello di benessere sociale ed economico 
degli utenti e degli stakeholder, quando:  

 I servizi che eroga impattano positivamente sul benessere dei destinatari diretti ed indiretti 
degli stessi (IMPATTO);  

 I risultati che ottiene in termini di quantità e qualità (EFFICACIA) sono orientati al 
miglioramento positivo dell'impatto;  

  Impiega in modo sostenibile e tempestivo (EFFICIENZA) le risorse umane, economico-
finanziarie e strumentali per il miglioramento positivo degli impatti;  
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 I risultati conseguiti e i comportamenti agiti dai singoli (PERFORMANCE INDIVIDUALE) sono 
funzionali alla realizzazione della performance organizzativa e al miglioramento positivo 
degli impatti. 

In tale prospettiva, il Valore Pubblico si crea programmando obiettivi operativi specifici e relativi 
indicatori di performance di efficacia quanti-qualitativa e di efficienza economico - finanziaria, 
gestionale, produttiva, temporale, come la semplificazione, la digitalizzazione, la piena accessibilità, 
le pari opportunità e l’equilibrio di genere, funzionali alle strategie di generazione del Valore 
Pubblico.  
Il Valore Pubblico consente infatti alle amministrazioni di mettere a sistema le performance per 
finalizzarle verso lo scopo del mantenimento delle politiche di mandato e del miglioramento delle 
condizioni di vita dell’ente e dei suoi utenti e stakeholder. Il concetto di Valore Pubblico può 
rappresentare quindi in tale ottica il “senso” della performance individuale e organizzativa.  
La performance organizzativa è qui intesa quale insieme dei risultati dell’ente e delle sue unità 
organizzative e permette di programmare, misurare e poi valutare come l’organizzazione utilizza le 
sue risorse tangibili e intangibili in modo razionale per erogare servizi quanti-qualitativamente 
adeguati alle attese degli utenti, al fine ultimo di creare Valore Pubblico, ovvero di migliorare il 
livello di benessere degli utenti e degli stakeholder. 
 

 

 
LE DIMENSIONI DELLA VALUTAZIONE: 

 IMPATTO  
Gli indicatori di impatto valutano la ricaduta sociale, economica e ambientale delle politiche 
attuate. Essi si ricollegano agli obiettivi strategici dell’ente e si misurano, in linea di principio, in un 
arco temporale ampio; essi possono essere interpretati come elementi che si intende 
massimizzare o che si intende minimizzare. Gli indicatori di impatto riguardano quindi il livello alto 
(strategico) e sono indicatori il cui scopo è misurare gli effetti delle politiche di governo. Essi non 
rappresentano ciò che è stato fatto, ma le conseguenze da questo generate; in altri termini gli 
indicatori di impatto valutano la ricaduta sociale, economica e ambientale delle politiche attuate.  
La loro realizzazione dipende anche dal grado di raggiungimento degli obiettivi specifici (operativi) 
dell’amministrazione ovvero dagli indicatori di risultato (output). Gli indicatori di risultato si 
correlano agli obiettivi specifici/operativi e possono essere: di efficienza, intesa come capacità di 
produrre quantitativi maggiori di output (prodotti/servizi) dati gli stessi quantitativi di input 
(fattori produttivi) ovvero le medesime entità di output dati minori volumi di input; di efficacia, 
intesa come la capacità di raggiungere gli obiettivi predefiniti in termini quali-quantitativi.  

 EFFICACIA  
I risultati ottenuti si misurano rispetto agli obiettivi definiti in relazione - all’efficacia quantitativa 
che riguarda la quantità erogata di output (n. servizi o prodotti) e la quantità fruita che esprime la 
quantità dei destinatari diretti degli output (n. fruitori); - all’efficacia qualitativa che riguarda la 
qualità erogata degli output, la quale si misura attraverso parametri oggettivi-standard di qualità 
(ad esempio il tempo di pagamento ai fornitori) e la qualità percepita che esprime la qualità 
percepita degli output, secondo la prospettiva dei fruitori (livello di soddisfazione dei fruitori);  

 EFFICIENZA 
Si riferisce all’uso delle risorse umane, economico-finanziarie e strumentali.  
L'indicatore di efficienza può essere espresso in termini economici e/o fisici:  

o indicatore di efficienza economica (o finanziaria): esprime il costo (o la spesa) di 
gestione di un’attività e/o di erogazione di un servizio (risorse economiche/quantità 
servizi o utenti serviti);  
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o indicatore di efficienza produttiva: esprime lo sforzo organizzativo per svolgere 
un’attività o un processo o per erogare un servizio e può essere espresso in termini 
di Full Time Equivalent (FTE) impiegabili (FTE/quantità servizi).  
 

 

 STATO DELLE RISORSE  
Indica la quantità e qualità delle risorse dell’amministrazione (economico-finanziarie, umane, 
strumentali tangibili e intangibili); sono misurabili attraverso diversi indicatori tra cui: 

o risorse umane: quantità e distribuzione delle risorse umane per posizione; numero 
di persone suddivise per fasce di età e categoria;  

o risorse economico-finanziarie: risorse stanziate, risorse per tipologia di 
finanziamento;  

o risorse tangibili: valore del patrimonio disponibile, livello di obsolescenza delle 
attrezzature;  

o salute organizzativa: livello di benessere organizzativo, % di lavoratori in smart 
working; ✓ salute professionale: quantità̀ di persone formate; % profili professionali 
presenti rispetto alle necessità dei vari ruoli;  

o salute di genere: rapporto donne/uomini presenti nell’organizzazione; % presenza 
di donne in ruoli apicali;  

o salute etica: quantità̀ di processi oggetto di valutazione del rischio; % di dirigenti 
oggetto di rotazione degli incarichi;  

o salute digitale: stanziamenti in applicativi; % servizi digitalizzati.  

 PERFORMANCE INDIVIDUALE 
Si riferisce ai risultati conseguiti e comportamenti agiti dai singoli (PERFORMANCE INDIVIDUALE) 
funzionali alla realizzazione della performance organizzativa e al miglioramento positivo degli 
impatti, misurabili in base al SMVP 
 

Lapiramidedelvalorepubblico 

 
Fonte: DEIDDA GAGLIARDO E. (2019), Il Valore Pubblico. Ovvero, come finalizzare le performance pubbliche verso il benessere dei cittadini e lo 
sviluppo sostenibile, a partire dalla cura della salute delle PA, in “CNEL – RELAZIONE 2019 AL PARLAMENTO E AL GOVERNO sui livelli e la qualità 
dei servizi offerti dalle Pubbliche amministrazioni centrali e locali alle imprese e ai cittadini”, pp. 41-57. 
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In tale ambito, per l’ente locale il riferimento è quello ai Documenti di programmazione 
istituzionale e nello specifico ai documenti di pianificazione strategica e operativa, con cui 
l’amministrazione definisce gli obiettivi che si prefigge di raggiungere nel medio-lungo periodo, in 
funzione della creazione di Valore pubblico, ovvero del miglioramento del livello di benessere dei 
destinatari delle politiche e dei servizi. 
La pianificazione strategica per l’ente locale si realizza nel Documento unico di programmazione 
(DUP) ed ha ad oggetto obiettivi da raggiungere a lungo termine; essa costituisce pertanto criterio 
di orientamento per la PA, mentre la programmazione di natura gestionale e esecutiva ha ad 
oggetto le attività e gli obiettivi nel breve periodo, rappresentando l’attuazione della 
pianificazione (Piano performance, Piano degli Obiettivi). 
In ottemperanza al principio di coerenza tra i documenti di programmazione, stabilito nell’allegato 
4/1 al D.lgs. 118/2011 e s.m. “Disposizioni in materia di armonizzazione dei sistemi contabili e 
degli schemi di bilancio delle Regioni, degli enti locali e dei loro organismi’”, a partire dalle linee di 
mandato istituzionale, si definiscono infatti gli obiettivi strategici e obiettivi operativi espressi nel 
Documento Unico di Programmazione, articolato in sezione strategica (Ses) e operativa (Seo). A 
livello strategico sono assunte decisioni riguardanti le politiche pubbliche, le strategie e i piani 
d’azione. Il livello operativo concerne l’attuazione delle politiche e delle strategie per il 
raggiungimento dei risultati attesi. 
Gli obiettivi strategici definiti nel DUP Ses sviluppano quindi le linee programmatiche di mandato, 
mentre la Sezione Operativa del DUP costituisce lo strumento a supporto del processo di 
previsione, definito sulla base degli indirizzi generali e degli obiettivi strategici fissati nella Sezione 
Strategica. La Sezione Operativa contiene infatti la programmazione operativa dell’ente e, in 
particolare, la definizione degli obiettivi a livello operativo per il triennio di interesse. Gli obiettivi 
operativi articolano gli obiettivi strategici attraverso ulteriori informazioni (finalità, risultati 
descrittivi, tempi, risorse) ed essi sono in seguito specificati dagli obiettivi esecutivi del successivo 
livello di programmazione esecutiva, finora definita nel piano esecutivo di gestione (Art. 169, Tuel), 
in cui sono finora organicamente confluiti Piano performance e Piano degli Obiettivi. 
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2.1.1. Il percorso metodologico verso obiettivi di valore pubblico 

A partire dal precedente concetto di valore pubblico, per avviare il percorso di analisi del contesto 
locale e di costruzione degli indicatori di impatto, si è partiti dalle sette politiche dell’ente definite 
negli Indirizzi di governo approvate dal C.C. di Gallipoli nell’anno 2021 (D.C.C. n. 49 del 
26/11/2021). Ad ogni politica corrispondono specifici indirizzi strategici. Gli indirizzi strategici sono 
definiti negli Indirizzi di governo dell’ente e riportati nel Documento unico di programmazione, 
sezione strategica. 
Gli indirizzi strategici, a loro volta, sono articolati in specifici obiettivi strategici riportati nel DUP 
Ses, obiettivi ritenuti di valore pubblico in quanto correlabili a indicatori di outcome, in grado di 
restituire potenzialmente risultati in termini di impatto delle strategie e delle politiche attuate 
dall’ente nel corso della gestione. Tali obiettivi sono a loro volta collegati agli obiettivi di 
performance di cui alla sottosezione 02.02 Performance. 
 

 
 

Linee Programmatiche di Mandato 2021 - 2026 
 

1) POLITICHE CULTURALI E DEL TURISMO. POLITICHE SCOLASTICHE. POLITICHE “ROSA”. SPORT. 
 

Linee di Azione: 
 

- TRADIZIONE E POESIA. 
- ARTE CONTEMPORANEA CONTINUATA. 
- PROGETTO P.A.U.S.A. – PERCORSI DI ARTE URBANA E STREET ART. 
  EDUCAZIONE DI QUALITÀ. 
  SVILUPPARE I SERVIZI 0-3 ANNI. 
  POTENZIARE I SERVIZI EDUCATIVI 0-6 ANNI. 
  RIQUALIFICAZIONE DELL’EDILIZIA SCOLASTICA. 
  ATTENZIONE E SOSTEGNO ALLE DONNE E INIZIATIVE PER LA SODDISFAZIONE DEI LORO 

BISOGNI. 
  PROMOZIONE DELLA PRATICA SPORTIVA E SVILUPPO DELL’IMPIANTISCA SPORTIVA. 
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2) PORTUALITÀ. 
 

Linee di Azione: 
 
 

- STESURA DEL PIANO PORTUALE E REDAZIONE DEL PIANO REGOLATORE DEL SISTEMA 
PORTUALE DI GALLIPOLI. 
- SVILUPPO DI AZIONI ED INTERVENTI PER PERVENIRE AL RICONOSCIMENTO DEL “PORTO 
TURISTICO DI GALLIPOLI”. 
 
3) POLITICHE FISCALI E DI BILANCIO. POLITICHE PATRIMONIALI 
 

Linee di Azione: 
 

- LOTTA ALL’EVASIONE ED ALLA ELUSIONE TRIBUTARIA. 
- RECUPERO DELLE ENTRATE EXTRATRIBUTARIE ACCERTATE MA NON ANCORA RISCOSSE. 
- RAZIONALIZZAZIONE DEI COSTI ATTRAVERSO UNA RIDUZIONE DELLA SPESA IMPRODUTTIVA. 
 RIDUZIONE DELL’INDEBITAMENTO. 
 MIGLIORARE LA CAPACITÀ DI PROGRAMMAZIONE, DI CONTROLLO DELLA GESTIONE E DELLE 

ATTIVITA’ DI RENDICONTAZIONE. 
 MIGLIORARE LA CAPACITÀ DI CONTROLLO DELL'ITER DI ATTUAZIONE DEGLI INVESTIMENTI. 
 MIGLIORARE LA CAPACITÀ DI GESTIONE E RISCOSSIONE DELLE ENTRATE. 
 ASSICURARE L’INVARIANZA DELLA PRESSIONE FISCALE. 
 TUTELA E SVILUPPO DEL PATRIMONIO COMUNALE. 
 
4) POLITICHE SOCIALI E DEL WELFARE. POLITICHE AMBIENTALI.  
 

Linee di Azione: 
 

- ISTITUZIONE DEL FONDO A SOSTEGNO DELLE FAMIGLIE. 
- INDIVIDUAZIONE E STRUTTURAZIONE DI ALLOGGI DI EMERGENZA A CONTENIMENTO 
DELL’EMERGENZA ABITATIVA ED A SOSTEGNO DEI CASI DI VIOLENZA DI GENERE. 
- SVILUPPO DEL VOLONTARIATO GIOVANILE QUALE GENERATORE DI “CITTADINANZA ATTIVA” 
- RENDERE GALLIPOLI UNA “CITTA’ DEL TUTTO ACCESSIBILE”. 
  COMPLETAMENTO DEI PROGRAMMI DI RIGENERAZIONE URBANA E MIGLIORAMENTO DELLA 

QUALITÀ DELLA VITA URBANA.  
 
5) POLITICHE DELLA VIABILITÀ E DELLA MOBILITÀ. POLITICHE AMBIENTALI.  
 

Linee di Azione: 
 

- SVILUPPO INFRASTRUTTURALE PER MIGLIORARE LA VIABILITA’ E TUTELARE L’AMBIENTE. 
- RIORGANIZZAZIONE E SVILUPPO DEL TRASPORTO PUBBLICO LOCALE. 
- INTERVENTI PER LA REALIZZAZIONE DELLE STAZIONI PARK AND RIDE. 
- PROGETTAZIONE DEL PIANO DI MOBILITÀ CICLISTICA. 
- PROGETTAZIONE E REALIZZAZIONE DELLA VELOSTAZIONE E DELLA “MOBILITA’ DOLCE”. 
- REALIZZAZIONE DEL CENTRO COMUNALE DI RACCOLTA DEI R.S.U. 
- PROGRAMMAZIONE, CONTROLLO E CHIUSURA CIRCOLARE DEI CICLI URBANI DI ACQUA, RIFIUTI 

ED ENERGIA. 
- ADOZIONE DEL MARINE SPATIAL PLANNING (MSP) PER LA GESTIONE DELLA RISORSA MARE E 

COSTA. 
- INCREMENTO, RIQUALIFICAZIONE E FRUIBILITÀ PUBBLICA DEL VERDE URBANO, PERURBANO 

ED EXTRAURBANO. 
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6) POLITICHE DI SEMPLIFICAZIONE AMMINISTRATIVA E DI INNOVAZIONE TECNOLOGICA.  

Linee di Azione: 

 OTTIMIZZAZIONE DELLA STRUTTURA COMUNALE E SVILUPPO DELLA DIGITALIZZAZIONE. 
 TRASFORMAZIONE DIGITALE E SVILUPPO DEL MODELLO DIGITAL FIRST. 
 SVILUPPO DELLA SEMPLIFICAZIONE DEI PROCESSI AMMINISTRATIVI E PRODUTTIVI. 
 AVVIO DI UN PROGRAMMA PER LA PUBBLICAZIONE DI DATI APERTI – OPEN DATA. 
 COMPLETAMENTO DELLA MAPPATURA DEL SISTEMA PUBBLICO DI VIDEO SORVEGLIANZA. 
 PORRE L’INNOVAZIONE A SERVIZIO DELLA CULTURA E DELLA TRADIZIONE. 
 VALORIZZAZIONE DELL’ARTE ARTIGIANA. 
  

7) LE OPPORTUNITÀ DEL “PNNR”.  

Linee di Azione: 

  LE RISORSE DEL PNRR PER LA REALIZZAZIONE DI UN SISTEMA INTEGRATO DI SERVIZI ALLA 
PERSONA. 

  MEDICINA DEL TERRITORIO ED AMMODERNAMENTO ED EFFICIENTAMENTO DELLE 
STRUTTURE SANITARIE. 
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Obiettivi di Sviluppo Sostenibile Agenda 2030 e Obiettivi Strategici dell’Ente 
In un’ottica di valore pubblico, uno dei principali riferimenti è inoltre costituito dagli obiettivi di 
sviluppo sostenibile dell’Agenda 2030.  
Sottoscritta il 25 settembre 2015 dai governi dei 193 Paesi membri delle Nazioni Unite, e 
approvata dall’Assemblea Generale dell’ONU, l’Agenda è costituita da 17 Obiettivi per lo Sviluppo 
Sostenibile – Sustainable Development Goals, SDGs – inquadrati all’interno di un programma 
d’azione più vasto costituito da 169 target o traguardi, ad essi associati, da raggiungere in ambito 
ambientale, economico, sociale e istituzionale entro il 2030. 
Gli obiettivi fissati per lo sviluppo sostenibile hanno una validità globale, riguardano e coinvolgono 
tutti i Paesi e le componenti della società, dalle imprese private al settore pubblico, dalla società 
civile agli operatori dell’informazione e cultura. I 17 Goals fanno riferimento ad un insieme di 
questioni importanti per lo sviluppo che prendono in considerazione in maniera equilibrata le tre 
dimensioni dello sviluppo sostenibile – economica, sociale ed ecologica – e mirano a porre fine alla 
povertà, a lottare contro l’ineguaglianza, ad affrontare i cambiamenti climatici, a costruire società 
pacifiche che rispettino i diritti umani.  
In tale ambito quindi, gli indirizzi strategici dell’ente e gli specifici obiettivi strategici aventi un 
orizzonte pari a quelli del mandato amministrativo, sono stati associati, laddove pertinente, anche 
ai 17 obiettivi di sviluppo sostenibile (Sustainable Development Goals-SDGs) dell’Agenda 2030. 
Periodicamente, quindi, l’Istituto presenta un aggiornamento e un ampliamento delle 
disaggregazioni delle misure statistiche utili al monitoraggio degli obiettivi di sviluppo sostenibile 
dell’Agenda 2030. Ogni anno l’Istat pubblica il Rapporto sugli SDGs. Le misure statistiche diffuse 
sono 367 (di cui 338 differenti) per 138 indicatori UN-IAEG-SDGs. Rispetto alla diffusione di agosto 
2021, sono state aggiornate 135 misure statistiche e introdotte 12 nuove misure.  
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ASVIS – Alleanza Italiana per lo Sviluppo Sostenibile - Regione Puglia: Indici compositi 

della Regione 
Il Rapporto ASviS rappresenta la pubblicazione principale dell’Alleanza per il raggiungimento degli 
Obiettivi di sviluppo sostenibile in Italia. Il documento, oltre a fornire aggiornamenti sull’impegno 
della comunità internazionale per l’attuazione dell’Agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile 
dell’Onu, sottoscritta dai Governi di 193 Paesi il 25 settembre del 2015, si focalizza sul contesto 
nazionale, articolandosi su due piani: 
 un’analisi sullo stato di avanzamento del nostro Paese rispetto all’attuazione dell’Agenda 2030 

e ai 17 Obiettivi di sviluppo sostenibile (Sustainable Development Goals - SDGs), condotta sia a 
livello macro per valutare gli impegni del Governo e della società italiana, sia a livello micro con 
un’analisi approfondita per singolo Goal; 

 un quadro organico di raccomandazioni di policy, da sottoporre ai vertici, per segnalare gli 
ambiti in cui bisogna intervenire per assicurare la sostenibilità economica, sociale e ambientale 
del nostro modello di sviluppo e influenzare in questo modo le strategie e le attività del 
Governo. 

Collegamento tra priorità della Commissione europea e SDGs 

 

Complessivamente, l’UE presenta, dal 2010 a oggi, progressi per gran parte degli SDGs; ma si tratta 
di miglioramenti contenuti e decisamente insufficienti per sperare di conseguire gli Obiettivi di 
Sviluppo Sostenibile entro questa decade.  
Posti uguali a 100 i valori del 2010 degli indici compositi calcolati dall’ASviS sulla base dei dati 
pubblicati da Eurostat, nel 2021 si registra per 12 Goal un aumento inferiore o molto vicino al 5% 
(l’indice composito non è stato calcolato per il Goal 14 a causa di mancanza di informazioni. Per i 
Goal 6 e 11 l’ultimo anno disponibile è il 2020). Solo in un caso (Goal 5) si registra un aumento 
nettamente superiore, mentre per tre Goal si nota addirittura un peggioramento. Se si prende a 
riferimento il 2015, anno di approvazione dell’Agenda 2030, la maggior parte dei compositi 
presenta miglioramenti lievi, fatta eccezione per i Goal 5 e 8, che presentano miglioramenti 
superiori al 5% tra il 2015 e il 2020. Solo il Goal 15 peggiora, mentre i Goal 11 e 17 rimangono 
sostanzialmente stabili. 
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Gli indicatori compositi costruiti dall’ASviS sulla base di dati prodotti dall’Istat e da altri enti della 
statistica ufficiale segnalano per il nostro Paese un’evoluzione decisamente insoddisfacente per 
gran parte dei 17 SDGs8. Tra il 2010 e il 2022 si riscontrano peggioramenti per i Goal 1 (povertà), 6 
(acqua e sistemi igienico-sanitari), 14 (ecosistemi marini), 15 (ecosistemi terrestri), 16 
(governance) e 17 (partnership), una sostanziale stabilità per i Goal 2 (cibo), 10 (disuguaglianze), 
11 (città sostenibili), mentre per gli altri otto Goal si evidenziano contenuti miglioramenti: per tutti 
gli indicatori compositi l’aumento è inferiore al 10%, eccetto che per il Goal 3 (salute) e il Goal 12 
(economia circolare). Rispetto al 2015, anno di sottoscrizione dell’Agenda 2030, la situazione non 
migliora, anzi: per i Goal che presentano complessivamente degli avanzamenti il miglioramento 
tende a essere meno evidente. 
Come fatto per gli indicatori compositi dell’UE, anche per quelli italiani è stata condotta un’analisi 
specifica delle disuguaglianze tra regioni e, a tal fine, i grafici successivi descrivono l’andamento 
dell’indicatore nel tempo e, per ciascun anno, la distribuzione delle Regioni e delle Province auto- 
nome sulla base del relativo composito (ciascun punto corrisponde al valore registrato da un 
territorio). Ebbene, osservando l’evoluzione degli indicatori sul periodo 2010-2022 per i 14 Goal 
per cui sono disponibili dati territoriali, si evidenzia una riduzione delle disuguaglianze per due 
Goal (10 e 16), una stabilità per cinque (2, 8 9, 12 e 15) e un aumento significativo per i restanti 
sette Goal, in totale contraddizione con il principio chiave dell’Agenda 2030 di “non lasciare 
nessuno indietro”. In conclusione, nel 2022 l’Italia appare non solo lontana dal raggiungimento di 
gran parte dei Goal e dei Target fissati per il 2030, ma anche più disuguale e ancorata a 
problematiche di carattere strutturale, aspetti che negli ultimi anni non presentano alcun segnale 
“trasformativo” in senso positivo. 
La Puglia, tra il 2010 e il 2022, mostra miglioramenti per agricoltura e alimentazione (Goal 2), 
salute (Goal 3), istruzione (Goal 4), parità di genere (Goal 5), acqua (Goal 6), energie rinnovabili 
(Goal 7), lavoro e crescita economica (Goal 8), imprese, infrastrutture e innovazione (Goal 9), 
economia circolare (Goal 12) e istituzioni (Goal 16). Peggiora la situazione di povertà (Goal 1), città 
e comunità (Goal 11) e vita sulla terra (Goal 15): 

Un leggero miglioramento per dieci Goal (2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 12 e 16): 

● per l’agricoltura e l’alimentazione (Goal 2) aumenta il margine operaƟvo lordo sulle unità di 
lavoro delle piccole imprese (+37,9% tra il 2010 e il 2021) e la quota di superficie agricola per 
coltivazioni biologiche (+11,6 punti percentuali tra il 2010 ed il 2021); 
● per la salute (Goal 3) si riducono i consumatori di alcol a rischio (-5,0 punti percentuali) e si 
incrementa il numero di medici, infermieri e ostetrici (+2,4 per 1.000 abitanti tra il 2013 e il 2022); 
● per l’istruzione (Goal 4) si riduce l’uscita precoce dal sistema di istruzione e formazione (-9,1 
punti percentuali) ed aumentano gli alunni con disabilità nella scuola secondaria di primo grado 
(+1,7 punti percentuali tra il 2010 e il 2021); 
● per la parità di genere (Goal 5) aumentano sia le donne nel Consiglio regionale (+9,4 punti 
percentuali tra il 2012 ed il 2022), sia le donne che conseguono un titolo terziario STEM nell'anno 
(+3,1 punti percentuali tra il 2012 ed il 2020); 
● per l’acqua pulita e i servizi igienico sanitari (Goal 6) diminuiscono sia le famiglie che non si 
fidano di bere l'acqua del rubinetto (-13,7 punti percentuali), sia quelle che lamentano irregolarità 
nel servizio idrico (-5,5 punti percentuali); 
● per l’energia (Goal 7) si incrementa l’efficienza energeƟca (+11,5% tra il 2012 e il 2021) e, anche 
se in maniera meno netta, il consumo di energia rinnovabile (+5,0 punti percentuali tra il 2012 e il 
2021); 
● per il lavoro e la crescita economica (Goal 8) aumenta il reddito pro-capite (+19,7% tra il 2010 e 
il 2021) e si riduce la mancata partecipazione al lavoro (-4,4 punti percentuali); 
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● per le imprese, infrastruƩure e l’innovazione (Goal 9) aumentano le famiglie collegate alla banda 
larga (+42,5 punti percentuali) e le imprese con attività innovative di prodotto e/o di processo 
(+24,8 punti percentuali tra il 2010 e il 2020); 
● per l’economia circolare (Goal 12) sale la raccolta differenziata dei rifiuƟ urbani (+42,6 punƟ 
percentuali); 
● per le isƟtuzioni (Goal 16) si riduce il sovraffollamento degli isƟtuƟ di pena (-52,4 punti 
percentuali) e la quota di detenuti in attesa di primo giudizio (-7,8 punti percentuali). 

Un peggioramento per tre Goal (1, 11 e 15): 
● per la povertà (Goal 1) aumenta la povertà assoluta a livello di ripartizione Sud (pari al 13,3% nel 
2022) e la povertà relativa (pari al 21,0% nel 2022); 
● per le ciƩà e le comunità (Goal 11) si incrementa il tasso di abusivismo edilizio (+22,0 punti 
percentuali); 
● per la vita sulla terra (Goal 15) aumenta l’indice di copertura del suolo (da 106,2 a 109,9 punƟ 
tra il 2012 e il 2022). 
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I GOAL NELLE PROVINCE PUGLIESI E NELLA CITTA’ METROPOLITANA DI BARI 

Per la Regione Puglia il Rapporto analizza il posizionamento delle singole Province e della Città 
Metropolitana (CM) di Bari rispetto al dato medio nazionale, evidenziando le differenze tra i 
territori. 
I territori che presentano uno o più dei Goal analizzati con valori molto inferiori alla media 
nazionale sono: 
● Foggia per istruzione (G4), parità di genere (G5), lavoro (G8), imprese, innovazione e 
infrastrutture (G9), disuguaglianze (G10) e vita sulla terra (G15). Inoltre, ha valori inferiori al dato 
nazionale per economia circolare (G12). Eccelle per energia (G7); 
● Taranto per istruzione (G4), parità di genere (G5), acqua (G6), energia (G7), lavoro (G8), imprese, 
innovazione e infrastrutture (G9) e disuguaglianze (G10). Inoltre, ha valori inferiori al dato 
nazionale per salute (G3), economia circolare (G12), vita sulla terra (G15) e istituzioni (G16); 
● Brindisi per parità di genere (G5), lavoro (G8), imprese, innovazione e infrastrutture (G9), 
disuguaglianze (G10) e vita sulla terra (G15). Inoltre, ha valori inferiori al dato nazionale per salute 
(G3), istruzione (G4) e istituzioni (G16). Ha valori superiori alla media nazionale per acqua (G6); 
● Lecce per lavoro (G8), imprese, innovazione e infrastruƩure (G9), disuguaglianze (G10) e vita 
sulla terra (G15). Inoltre, ha valori inferiori al dato nazionale per istruzione (G4) e città e comunità 
sostenibili (G11). Eccelle per acqua (G6) e ha valori superiori alla media nazionale per energia (G7); 
● BarleƩa-Andria-Trani per istruzione (G4), parità di genere (G5), lavoro (G8), imprese, 
innovazione e infrastrutture (G9), disuguaglianze (G10) e vita sulla terra (G15). Inoltre, ha valori 
inferiori al dato nazionale per salute (G3) e città e comunità sostenibili (G11). Ha valori superiori 
alla media nazionale per acqua (G6) ed energia (G7); 
● la CM di Bari per parità di genere (G5) e vita sulla terra (G15). Inoltre, ha valori inferiori al dato 
nazionale per istruzione (G4), acqua (G6), lavoro (G8) e imprese, innovazione e infrastrutture (G9). 
Ha valori superiori alla media nazionale per salute (G3) ed energia (G7). 
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Missioni del PNRR e Obiettivi Strategici dell’Ente 
Un’ulteriore connessione degli indirizzi e obiettivi strategici è quella con il Piano Nazionale di 
Ripresa e Resilienza che orienta l’azione dell’amministrazione sempre in un’ottica di valore 
pubblico. Il Piano si sviluppa infatti intorno a tre assi strategici condivisi a livello europeo – 
digitalizzazione e innovazione, transizione ecologica, inclusione sociale – e si articola in 16 
Componenti, raggruppate in sei Missioni: Digitalizzazione, Innovazione, Competitività, Cultura e 
Turismo; Rivoluzione Verde e Transizione Ecologica; Infrastrutture per una Mobilità Sostenibile; 
Istruzione e Ricerca; Inclusione e Coesione; Salute. Le Componenti sono aree di intervento che 
affrontano sfide specifiche, composte a loro volta da Investimenti e Riforme. 
 

 
Per le misure specifiche di trattamento del rischio di corruzione si rinvia alla sottosezione 02.03. 
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Dimensione del BES e Politiche dell’Ente 
Ogni ambito strategico (politiche) connesso agli Indirizzi di governo è stato innanzitutto collegato 
alle quattro principali dimensioni di valore pubblico che l’amministrazione stessa intende generare 
sul territorio, in relazione alle competenze esercitate, con riferimento ai quattro macro ambiti di 
riferimento del benessere equo sostenibile, ai quali si integra la dimensione interna del benessere 
istituzionale.  
I 4 macro ambiti del BES sintetizzano i 12 domini individuati da Istat. L’approccio 
multidimensionale per misurare il “Benessere equo e sostenibile” (BES) sviluppato da Istat, 
insieme ai rappresentanti delle parti sociali e della società civile, ha l’obiettivo di integrare le 
informazioni fornite dagli indicatori sulle attività economiche con le fondamentali dimensioni del 
benessere, corredate da misure relative alle diseguaglianze e alla sostenibilità. Sono stati 
individuati 12 domini fondamentali per la misura del benessere in Italia. L’analisi dettagliata degli 
indicatori viene pubblicata annualmente nel rapporto BES e mira a rendere il Paese maggiormente 
consapevole dei propri punti di forza e delle difficoltà da superare per migliorare la qualità della 
vita dei cittadini, ponendo tale concetto alla base delle politiche pubbliche e delle scelte individuali. 
Nel 2016 il BES è entrato a far parte del processo di programmazione economica: per un set di 
indicatori è previsto un allegato del Documento di economia e finanza che riporta un’analisi 
dell’andamento recente e una valutazione dell’impatto delle politiche proposte. Inoltre, a febbraio 
di ciascun anno vengono presentati al Parlamento il monitoraggio degli indicatori e gli esiti della 
valutazione di impatto delle policy. 
Il set di indicatori proposto da Istat, che illustrano i 12 domini rilevanti per la misura del benessere, 
è aggiornato e commentato annualmente nel Rapporto BES. Per ogni dominio, Istat fornisce un set 
specifico di indicatori a livello nazionale e regionale. Nel 2020 il set di indicatori è stato ampliato a 
152 rispetto ai 130 delle precedenti edizioni, con una profonda revisione che tiene conto delle 
trasformazioni che hanno caratterizzato la società italiana nell’ultimo decennio, incluse quelle 
legate al diffondersi della pandemia da COVID-19. 
I domini sono i seguenti: 

1. Salute 
2. Istruzione e formazione 
3. Lavoro e conciliazione tempi di vita 
4. Benessere economico 
5. Relazioni sociali 
6. Politica e istituzioni 
7. Sicurezza 
8. Benessere soggettivo 
9. Paesaggio e patrimonio culturale 
10. Ambiente 
11. Innovazione, ricerca e creatività 
12. Qualità dei servizi 

Inoltre, per approfondire le conoscenze sulla distribuzione del benessere nelle diverse aree del 
Paese, e valutare più accuratamente le disuguaglianze territoriali, l’Istat pubblica un sistema di 
indicatori sub-regionali (provinciale) coerenti con il framework BES adottato per il livello nazionale. 
Il BES dei territori è stato messo a punto per approfondire i bisogni informativi specifici di Comuni, 
Province e Città metropolitane e condividere l’impianto teorico. I sistemi di indicatori BES e BES 
dei territori condividono un nucleo di indicatori comuni e pienamente armonizzati. A questi si 
aggiungono, nel BES dei territori, misure statistiche ulteriori che coprono aspetti del concetto di 
benessere particolarmente rilevanti in una prospettiva di analisi territoriale, anche in relazione alle 
funzioni degli Enti Locali. 
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Le 12 Dimensioni del Benessere Equo e Sostenibile in Puglia e Gli Obiettivi di Valore Pubblico del 
Comune di Gallipoli 
Sono trascorsi quattro anni dallo scoppio dell’epidemia da Covid-19 in Italia. A partire dalla estate 
2022 è sopravvenuta una crisi energetica di portata inattesa, da ultimo aggravata dai drammatici 
eventi in Ucraina.  
 

La gravità della situazione ha reso evidente l’importanza di rafforzare la collaborazione a livello 
internazionale. In particolare, l’Europa ha approntato misure per sostenere il mercato del lavoro 
attraverso il programma SURE e messo in campo un ingente piano di investimenti e riforme 
attraverso il Next Generation EU (NGEU) finanziato principalmente attraverso lo Strumento per la 
Ripresa e la Resilienza (RRF). Quest’ultimo ha messo a disposizione dell’Italia 191,5 miliardi di euro 
fra trasferimenti e prestiti per investimenti nella transizione digitale ed ecologica, nella formazione, 
nella ricerca, nell’inclusione sociale, di genere e territoriale, nonché per la modernizzazione e la 
resilienza del sistema sanitario. 
 

Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), in cui sono organizzati le riforme e gli 
investimenti programmati dall’Italia, è integrato da fondi aggiuntivi nazionali per 30,6 miliardi. Il 
Piano ha cominciato a operare nel 2021. La gran parte degli investimenti e delle riforme strutturali 
che li accompagneranno saranno realizzati nel quinquennio 2022-2026. Questo insieme di progetti 
e di riforme produrrà un forte impulso alla crescita sostenibile, all’innovazione e alla riduzione 
delle disuguaglianze che ancora affliggono il nostro Paese. 
 

Le Leggi di Bilancio 2022, 2023 e 2024 (LdB) si innestano su questo grande programma e 
contribuiscono ulteriormente a finanziare l’attuazione di importanti riforme economiche e sociali 
e accompagnare le iniziative di rilancio del Paese previste dal PNRR. 
 

 
Il Bes dei territori pugliesi 
 

Il territorio pugliese, al 1° gennaio 2023 comprende 257 Comuni, 5 Province e una Città 
metropolitana. La Puglia è caratterizzata dalla prevalenza di piccole città e sobborghi, dove risiede 
il 60,8 per cento della popolazione, mentre il 34,9 per cento vive in città. Il rimanente 4,3 per 
cento risiede invece nelle zone rurali. 
 

La popolazione della regione nel 2023 si attesta a circa 3,9 milioni di residenti (il 6,6 per cento 
della popolazione nazionale). La dinamica demografica rimane negativa, in linea con il calo in atto 
dal 2014. La diminuzione (-52.453 persone in meno, -1,3 per cento rispetto al 1° gennaio 2020) è 
proporzionalmente analoga a quella dell’Italia. 
 

L’economia regionale si connota per una forte incidenza dell’agricoltura che coesiste con un 
settore industriale più rilevante rispetto al Mezzogiorno.  
 

Nel 2020, il valore aggiunto complessivo è pari a 65.618 milioni di euro (valori correnti), il 4,4 per 
cento del valore aggiunto nazionale e a 16.640 euro per abitanti. Le province pugliesi hanno livelli 
di benessere relativo più bassi rispetto al complesso dei territori dell’Italia e in alcuni casi del 
Mezzogiorno. Classificando le province italiane in 5 classi di benessere relativo (bassa, medio-
bassa, media, medio-alta e alta) sul complesso degli indicatori disponibili per l’ultimo anno di 
riferimento (2020-2022), soltanto il 23 per cento circa delle misure colloca le province pugliesi 
nelle due classi di benessere relativo più elevate (la media delle province del Mezzogiorno è pari al 
26,4 per cento, quella dell’Italia al 42,7 per cento). 
 

Gli svantaggi sono molto più frequenti: il 45,9 per cento delle misure relative alle province pugliesi 
si concentra nella coda della distribuzione nazionale, ovvero nelle due classi di benessere relativo 
mediobassa e bassa. 
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La Puglia si colloca tra le regioni europee con i risultati migliori per due dei nove indicatori BesT 
disponibili per il confronto: 
 

• Speranza di vita alla nascita e Mortalità infantile (anno 2021) nel dominio Salute, che la collocano 
rispettivamente al 73°e 72°posto sulle 234 regioni dell’Unione europea. 
 

Le posizioni peggiori nel ranking delle regioni Ue27 si osservano per gli indicatori:  
 

• Tasso di occupazione delle persone di 20-64 anni nel dominio Lavoro e conciliazione dei tempi di 
vita, (231° posto su 234 regioni; anno 2022); 
• Quota di giovani che non lavorano e non studiano (NEET) (224°posto su 228 regioni; anno 2022) 
e Percentuale di persone di 25-64 anni con almeno il diploma (230° posto su 234; anno 2002) nel 
dominio Istruzione e formazione.  Nell’ultimo anno i livelli di benessere relativo maggiori si 
osservano nelle province di Bari e di Barletta-Andria-Trani. 
 

Nel dominio Sicurezza il 52,7 per cento delle misure si trova nelle classi di benessere relativo più 
elevate. Anche nei domini Ambiente e Salute, le province pugliesi si collocano più frequentemente 
nelle classi di benessere relativo più elevate. Foggia e Taranto sono le province più fragili, con circa 
il 60 per cento degli indicatori nelle classi di benessere bassa e medio-bassa. 
 

I domini che presentano i maggiori svantaggi sono Paesaggio e patrimonio culturale, con il 61,1 
per cento delle misure nella classe bassa, e Innovazione, ricerca e creatività, con il 33,3 per cento 
nella classe bassa e il 58,3 per cento nella mediobassa. 
 

Le differenze tra i livelli di benessere delle province con i risultati migliori e quelle con i risultati 
peggiori sono significative. I divari più ampi e frequenti riguardano i domini Sicurezza, Politica e 
istituzioni e Qualità dei Servizi. 
 

Indicatori per tema e livello territoriale 
 

DIMENSIONE SALUTE 
Tema Indicatore                                                   Misura                    Lecce           Puglia     Italia 

 
 
Aspettativa 
di vita 

 
 

 
Mortalità 

1⯀⯀⯀ Speranza di vita alla nascita - Totale anni 82,6 82,4 82,6 

2⯀ Speranza di vita alla nascita - Maschi anni 80,3 80,3 80,5 

3⯀⯀ Speranza di vita alla nascita - Femmine anni 85,0 84,6 84,8 

4 Speranza di vita a 65 anni anni 20,6 20,5 20,4 

5⯀ Tasso standardizzato di mortalità per 10mila ab. 83,8 90,9 95,3 

6⯀⯀ Tasso standardizzato di mortalità per tumore (20-64 anni) per 10mila ab. 8,7 8,3 8,0 
 

Nella provincia di Lecce la speranza di vita alla nascita è pari a 82,6 anni ed è sostanzialmente in 
linea con quella di Puglia (82,4) e Italia (82,6). L’indicatore non è ancora ritornato ai livelli 
precedenti alla pandemia da COVID-19, evidenziando una interruzione nel processo di generale 
miglioramento della longevità che aveva caratterizzato il passato. Le donne vivono in media 85,0 
anni e, analogamente a quanto accade altrove, sono più longeve rispetto agli uomini, per i quali la 
speranza di vita è di 80,3 anni. Per gli ultrasessantacinquenni della provincia l’aspettativa di vita è 
di 20,6 anni, allineata alla media dei coetanei dell’intera regione (20,5 anni) e al dato nazionale 
(20,4). Sul fronte della mortalità, nel 2020, anno in cui la pandemia da COVID-19 ha 
drammaticamente iniziato a mostrare i suoi effetti, il tasso standardizzato è stato per la provincia 
pari ad 83,8 decessi per 10 mila residenti, mentre in ambito regionale e nazionale il valore medio è 
stato decisamente superiore e pari rispettivamente a 90,9 e 95,3 decessi. L’impatto della 
pandemia sulla mortalità locale si è infatti manifestato meno intensamente che nel resto della 
Puglia e soprattutto dell’Italia. Nello stesso anno, per gli adulti con età compresa tra i 20 ed i 64 
anni, la mortalità per tumore ha registrato per la provincia 8,7 decessi ogni diecimila abitanti, 
lievemente superiore al dato medio regionale (8,3) e nazionale (8,0). 
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DIMENSIONE ISTRUZIONE E FORMAZIONE 
Tema Indicatore                                                   Misura                    Lecce           Puglia     Italia 

 

 
Livello di 
istruzione 

1⯀⯀⯀ Giovani (15-29 anni) che non lavorano e non studiano % 
(Neet) 24,3 26,0 19,0 

2⯀⯀ Persone con almeno il diploma (25-64 anni) % 52,5 52,5 63,0 

3⯀⯀ Laureati e altri titoli terziari (25-39 anni) % 20,1 22,1 28,6 

 
Competenze 

 
Formazione 
continua 

4⯀ Livello di competenza alfabetica degli studenti punteggio medio 185,1 180,7 184,9 

5⯀ Livello di competenza numerica degli studenti punteggio medio 189,6 186,3 191,1 

6⯀ Laureati in discipline tecnico-scientifiche (STEM) per 1.000 19,3 18,0 17,7 

7⯀⯀⯀ Popolazione 25-64 anni in istruzione e/o formazione % 
permanente (Partecipazione alla formazione continua) 7,0 7,2 9,6 

 

I giovani della provincia, di età compresa tra i 15 ed i 29 anni, non lavorano né studiano nel 24,3 
per cento dei casi. A livello regionale il numero di Neet è mediamente superiore (26,0 per cento), 
mentre in ambito nazionale l’esclusione dei giovani dal lavoro e dall’istruzione risulta meno 
marcata, interessando il 19,0 per cento di essi. Con riferimento al titolo di studio posseduto, tra gli 
adulti nella fascia di età 25 - 64 anni, la quota di quanti hanno conseguito il diploma di scuola 
secondaria superiore o titoli successivi, è, per la provincia, pari al 52,5 per cento. La quota è 
analoga alla media pugliese (52,5 per cento), ma è inferiore a quella italiana (63,0 per cento), 
rispetto alla quale il distacco supera i dieci punti percentuali. Localmente, inoltre, i giovani dai 25 
ai 39 anni che hanno completato un corso di studi universitario (istruzione terziaria) sono 
relativamente meno numerosi. Infatti, per provincia e regione, l’indicatore si attesta 
rispettivamente al 20,1 ed al 22,1 per cento, contro un corrispondente dato italiano superiore e 
pari al 28,6 per cento. Il divario territoriale risulta attenuato, invece, per quanto riguarda il livello 
di competenza alfabetica e numerica degli studenti. Infatti i punteggi ottenuti nelle prove di 
valutazione Invalsi dai frequentanti le classi quinte della scuola secondaria superiore, sono, per la 
provincia, migliori della media pugliese e, per quanto attiene la competenza alfabetica, superiori 
anche a quella italiana. Con riferimento al grado di competenza in ambito tecnico-scientifico, nella 
provincia i residenti che hanno conseguito nell’anno un titolo di livello terziario nelle discipline 
scientifico-tecnologiche costituiscono il 19,3 per mille dei residenti di età compresa tra i 20 e i 29 
anni. Si tratta di una quota che supera sia il dato regionale che quello nazionale, pari 
rispettivamente a 18,0 e 17,7 per mille. Le attività di lifelong learning, misurate mediante la quota 
di persone in età lavorativa (25-64 anni) che risultano impegnate nella formazione permanente, 
sono a livello locale meno diffuse rispetto alla media regionale nazionale. 
 

DIMENSIONE LAVORO E CONCILIAZIONE DEI TEMPI DI VITA 
Tema                     Indicatore                                              Misura                       Lecce        Puglia     Italia 

 1 Tasso di inattività (15-74 anni) % 51,9 51,5 43,2 

Partecipazione 2 Tasso di inattività giovanile (15-29 anni) % 64,2 63,2 58,8 

3 Differenza di genere nel tasso di inattività punti percentuali 19,2 26,1 17,3 

4⯀⯀ Tasso di occupazione (20-64 anni) % 52,8 53,4 64,8 

 
Occupazione 

5 Differenza di genere nel tasso di occupazione (F - M) punti percentuali -23,6 -30,7 -19,8 

6⯀ Tasso di occupazione giovanile (15-29 anni) % 27,7 27,0 33,8 

 7⯀ Giornate retribuite nell'anno (lavoratori dipendenti) numero medio 200,0 213,0 235,3 

 8 Giornate retribuite nell'anno lavoratori dipendenti (F-M) numero medio -18,9 -25,1 -17,2 

 
Disoccupazione 

9 Tasso di disoccupazione (15-74 anni) % 12,8 12,1 8,1 

10 Tasso di disoccupazione giovanile (15-34 anni) % 22,1 22,5 14,4 

Sicurezza 11⯀⯀ Tasso di infortuni mortali e inabilità permanente per 10.000 occupati 12,5 12,6 10,2 
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Gli indicatori attinenti alle tematiche del lavoro evidenziano per diversi aspetti una situazione di 
criticità. Il tasso di inattività, nella fascia 15-74 anni, è per la provincia pari al 51,9 per cento, un 
dato prossimo alla media regionale (51,5 per cento), ma decisamente superiore a quella nazionale 
(43,2), dalla quale si discosta di 8,7 punti percentuali. Ciò indica la presenza di un’ampia quota 
della popolazione che non appartiene alla forza lavoro perché non occupata e non alla ricerca di 
lavoro. Il fenomeno riguarda in particolare i più giovani (15-29 anni), non attivi nel 64,2 per cento 
dei casi, più frequentemente di quanto accade mediamente per i coetanei italiani (58,8 per cento). 
Anche la componente femminile della popolazione si caratterizza per una minore partecipazione 
alla forza lavoro rispetto a quella maschile, riscontrandosi una differenza dei rispettivi tassi di 
inattività che raggiunge i 19,2 punti percentuali. Lo scostamento è meno accentuato di quello 
osservato in ambito regionale (26,1 punti percentuali), sebbene superiore alla media italiana (17,3 
punti). 
Gli occupati, d'altra parte, costituiscono poco più della metà della popolazione nella fascia 20-64 
anni, risultando il tasso di occupazione pari al 52,8 per cento, allineato alla media regionale (53,4), 
e notevolmente al di sotto del dato nazionale (64,8). Anche tale indicatore pone in evidenza 
alcune diseguaglianze, che vedono in svantaggio le donne e le nuove generazioni. Per le prime, 
infatti, si riscontra un tasso di occupazione inferiore di ben 23,6 punti percentuali rispetto a quello 
maschile. I più giovani, inoltre, vedono lavorare solo il 27,7 per cento dei ragazzi nella fascia 15-29 
anni. Per i lavoratori dipendenti, il numero medio di giornate retribuite nell’anno (pari a 200,0) 
risulta inferiore del 6,1 per cento rispetto alla media regionale (213,0) e del 15,0 per cento rispetto 
al dato nazionale (235,3). Le donne della provincia lavorano in media 18,9 giorni in meno rispetto 
ai colleghi maschi: una differenza di genere meno marcata nel contesto della Puglia (-25,1 
giornate), ma più accentuata rispetto alla realtà italiana (-17,2 giornate). 
Il tasso di disoccupazione nella fascia 15-74 anni è pari al 12,8 per cento, un valore che supera il 
dato regionale (12,1 per cento), ma soprattutto quello italiano (8,1). Il tasso di disoccupazione 
giovanile è più elevato e pari a 22,1 per cento nella classe 15-34 anni, prossimo alla media di Puglia 
(22,5), ma decisamente più elevato di quella dell’Italia (14,4), dalla quale si discosta di 7,7 punti 
percentuali. In tema di sicurezza sul posto di lavoro, infine, i dati riferiti alla provincia di Lecce 
mostrano un tasso di infortuni mortali ed inabilità permanente sul lavoro pari a 12,5 casi registrati 
ogni diecimila occupati, allineato al dato della Puglia (12,6 casi), ma superiore a quello dell’Italia 
(10,2). 

 

DIMENSIONE BENESSERE ECONOMICO 

Tema Indicatore                                                   Misura               Lecce           Puglia     Italia 
 1⯀ Reddito disponibile pro capite delle famiglie consumatrici euro 14.094,10 15.196,59 19.761,00 

 
Reddito 

2⯀ Retribuzione media annua dei lavoratori dipendenti euro 13.818,70 15.863,37 21.868,16 

3 Importo medio annuo delle pensioni euro 8.893,10 10.358,39 13.036,45 

4 Pensioni di basso importo % 26,35 23,25 21,18 

Disuguaglianze 5⯀ Differenza di genere nella retribuzione media dei lavoratori 
dipendenti (F-M) euro -4.545,12 -6.411,67 -7.907,76 

Difficoltà 
6⯀ 

Tasso di ingresso in sofferenza dei prestiti bancari alle % 0,74 0,71 0,56 
economica famiglie    
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Dagli indicatori relativi al benessere economico emerge che i residenti nella provincia di Lecce 
dispongono in media di un reddito lordo pro-capite pari a 14.094,1 euro, inferiore alla media 
regionale (15.196,6) e distante da quella nazionale (19.761,0). 
Il valore risente certamente dell’importo relativamente basso della retribuzione media annua dei 
lavoratori dipendenti, pari, nella provincia, a 13.818,7 euro, contro una media regionale di 
15.863,4 euro e nazionale di 21.868,2 euro. La differenza di circa 8.000 euro annui, rispetto al dato 
italiano, è attribuibile sia alla diversa struttura dell’occupazione e della retribuzione che connota la 
provincia, sia al minor numero medio di giornate lavorate nell’arco dell’anno. 
Anche l’importo medio annuo delle pensioni, pari nella provincia a 8.893,1 euro, è esiguo se 
confrontato con la media di Puglia (10.358,4 euro) e Italia (13.036,5). Localmente, inoltre, sono 
relativamente più numerosi gli assegni pensionistici di entità inferiore a 500 euro, i quali incidono 
sul totale per il 26,4 per cento, contro una media regionale del 23,3 per cento e nazionale del 21,2 
per cento. Nella remunerazione del lavoro dipendente emergono, nella provincia come altrove, 
diseguaglianze di genere. Le donne, infatti, percepiscono in media retribuzioni più basse (-4.545,1 
euro annui). Le differenze di genere osservate localmente, tuttavia, si dimostrano più contenute 
rispetto a quelle rilevate mediamente in Puglia (-6.411,7 euro) e in Italia (-7.907,8 euro). In termini 
di difficoltà economica, infine, i prestiti bancari concessi alle famiglie mostrano localmente un 
rischio di entrare in sofferenza pari allo 0,7 per cento della consistenza complessiva, rischio 
analogo alla media regionale (0,7 per cento) e solo lievemente superiore a quella nazionale (0,6). 
 
 
DIMENSIONE RELAZIONI SOCIALI 
Tema                Indicatore                                                        Misura                    Lecce     Puglia     Italia 
 1⯀ Presenza di alunni disabili % 3,0 3,5 3,5 

Disabilità 2 Presenza di alunni disabili nelle scuole di secondo grado % 2,9 3,2 2,9 
 

3 
Presenza postazioni informatiche adattate nelle scuole di % 73,7 75,8 76,9 

 secondo grado    

Immigrazione 4 Acquisizioni di cittadinanza % 1,2 1,4 2,4 

Società civile 5⯀⯀ Diffusione delle istituzioni non profit per 10mila ab. 54,2 48,9 61,2 

In tema di integrazione scolastica degli alunni con disabilità, nelle scuole della provincia si osserva 
la presenza di una quota di studenti disabili, sul totale degli alunni, pari al 3,0 per cento, inferiore 
alle medie di Puglia ed Italia, pari entrambe al 3,5 per cento. Considerando le sole scuole 
secondarie di secondo grado la quota di studenti disabili è pari al 2,9 per cento della popolazione 
scolastica, inferiore a quella regionale (3,2 per cento) e analoga al dato nazionale (2,9). 
In tali istituti, inoltre, le postazioni informatiche adattate ai fini dell’utilizzo da parte di alunni con 
disabilità costituiscono il 73,7 per cento del totale, una quota lievemente inferiore alla media 
pugliese (75,8 per cento) e a quella italiana (76,9). 
Riguardo agli immigrati ed al loro grado di integrazione, si osserva che l’1,2 per cento dei cittadini 
stranieri residenti ha ottenuto la cittadinanza nel corso dell’anno. Una quota inferiore a quella 
regionale (1,4 per cento) e nazionale (2,4 per cento). 
La diffusione del non-profit delinea per la provincia un grado di partecipazione sociale e civile 
maggiore rispetto alla media regionale, ma al di sotto di quella nazionale. In particolare, nella 
provincia si contano 54,2 istituzioni non profit ogni 10.000 abitanti, contro una frequenza 
regionale e nazionale rispettivamente di 48,9 e 61,2 unità.  
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DIMENSIONE POLITICA ED ISTITUZIONI 
Tema Indicatore                                                   Misura                    Lecce           Puglia     Italia 

Inclusività 
Istituzioni 

1⯀⯀⯀⯀ Amministratori donne a livello comunale % 34,3 33,8 34,1 

2⯀⯀ Amministratori giovani (<40 anni) a livello comunale % 24,3 23,6 25,9 

 
Amministrazione 
locale 

3⯀ Amministrazioni provinciali: incidenza spese rigide su % 
entrate correnti 25,2 19,0 24,2 

4⯀⯀ Amministrazioni provinciali: capacità di riscossione 
per 1 euro di 
entrata 0,49 0,52 0,62 

Gli indicatori di inclusività delle istituzioni misurano le capacità degli enti di inserire, tra i propri 
amministratori, rappresentanti provenienti da particolari fasce della popolazione, quali donne e 
giovani. Da essi si rileva che, nella provincia, la carica di consigliere comunale è rivestita da donne 
nel 34,3 per cento dei casi. Sebbene ancora distante dalla parità di genere, l’incidenza è 
lievemente superiore alla media regionale e nazionale, pari rispettivamente a 33,8 e 34,1 per 
cento. Inoltre, gli amministratori locali con meno di 40 anni di età sono localmente il 24,3 per 
cento del totale, una quota superiore alla media pugliese (23,6 per cento), ma inferiore a quella 
italiana (25,9%). 
Sotto il profilo della governance locale, i bilanci delle amministrazioni provinciali mostrano per 
Lecce che il 25,2 per cento delle entrate correnti è destinato a finanziare le cosiddette spese rigide, 
ossia le spese per ripiano del disavanzo, personale e debito. L'incidenza è superiore a quella 
mediamente rilevata a livello regionale (19,0 per cento) e nazionale (24,2). Un ulteriore indicatore, 
sempre desunto dai bilanci delle amministrazioni provinciali, riguarda la capacità di riscossione, 
ossia il rapporto tra l’ammontare delle riscossioni in conto competenza e le entrate accertate. Tale 
indicatore, che risente sia della efficace ed efficiente gestione tributaria degli enti, sia della lealtà 
fiscale dei cittadini contribuenti, è pari per la provincia a 0,49 euro per un euro di entrata, un 
valore analogo alla media regionale (0,52 euro) e inferiore rispetto a quella italiana (0,62). 
 
 
  



33 

Ulteriori Obiettivi di Valore Pubblico che l’Ente intende conseguire 
nell’arco del periodo 2024 – 2026: 
 
Dominio Salute 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024: Il Comune di Gallipoli intende aumentare il proprio 
impegno per favorire e diffondere la pratica sportiva, agonistica ed amatoriale. A tal fine, 
provvederà ad assicurare il massimo sostegno alle Società ed Associazioni sportive non 
professioniste, garantendo loro l’uso degli impianti sportivi comunali ed impegnando fondi propri 
anche, eventualmente, per lo svolgimento di manifestazioni e gare sportive non agonistiche. 
 
Indicatori:  

 Capacità di evadere positivamente la domanda di uso degli impianti sportivi comunali – 
Target: 92,5% - 100% 

Indicatori per tema e livello territoriale 

 

 
Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Istruzione e formazione 
Obiettivo di valore pubblico Anno 2024:  
Il Comune di Gallipoli intende aumentare il grado di soddisfazione della domanda potenziale di 
partecipazione al sistema scolastico per i bambini di 4-5 anni, che, relativamente all’anno 
scolastico 2024-2025 dovrà essere un valore compreso fra l’80 e il 90 %. 
 
Indicatori per tema e livello territoriale 
 

 

 
Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Benessere economico 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024: 
Il Comune di Gallipoli intende intervenire con decisione per evitare che aumenti la percentuale di 
famiglie residenti a rischio di povertà e per evitare che cresca ulteriormente il livello di famiglie 
considerate in grave deprivazione materiale e/o abitativa. A tal fine, si procederà nel corso 
dell’anno, previa una esperita ricognizione dei bisogni sociali preminenti che si agitano nella 
collettività amministrata, a disporre interventi mirati a sostegno dei nuclei familiari in grave 
sofferenza e disagio economico e sociale. 
 
Indicatore: Incremento della quota media pro capite dei contributi straordinari finalizzati (una 
tantum) concessi in favore di nuclei bisognosi (di almeno il 10 per cento rispetto al biennio 
precedente). 
 

 
 
Indicatori per tema e livello territoriale 

 
 

Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 

 

Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Relazioni Sociali 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024: 
Il Comune di Gallipoli intende intervenire con forza per aumentare il livello della partecipazione 
sociale, civica e politica dei cittadini alla vita della comunità cittadina. A tal fine, si procederà nel 
corso dell’anno ad organizzare nella locale Biblioteca Comunale incontri/confronti sui diversi temi 
che potrebbero interessare l’intera comunità e, in primis, principalmente i giovani di Gallipoli 
(lavoro, Ambiente, Scuola, Professioni etc.). 
 

Indicatore: Nr. di Incontri/Confronti organizzati in Biblioteca sui temi di cui sopra. - Target: un 
numero di eventi compreso fra 5 e 10 al 31.12.2024 
 

 
Obiettivo di valore pubblico Anno 2024: 
Il Comune di Gallipoli intende, inoltre, favorire, sostenere ed accrescere la presenza e le attività di 
Volontariato e delle Organizzazioni non profit. 
Indicatore: Nr. di Incontri organizzati con le Associazioni di Volontariato e Non Profit per 
comprendere ed assicurare loro sostegno e sviluppo delle attività esercitate. 
Target: un numero di eventi compreso fra 4 e 6 alla data del 31.12.2024 
 

 
Obiettivo di valore pubblico Anno 2024 
Il Comune di Gallipoli intende, ancora, favorire, sostenere ed accrescere i propri interventi per la 
realizzazione di una completa parità di genere. Pertanto, promuoverà nel corso dell’anno 2023 
iniziative/eventi che contribuiscano a ridurre i fenomeni discriminatori. 
Indicatori: Nr. Totale annuo delle iniziative sviluppate per favorire la parità di genere. 
Target: un numero di eventi compreso fra 3 e 5 al 31.12.2024. 

 

Indicatori per tema e livello territoriale 

 
 

 
Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Politica e istituzioni 
 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024 
Il Comune di Gallipoli intende realizzare nel corso dell’anno una importante riorganizzazione della 
struttura e, in particolare, dell’uso delle risorse dell’Ente, attraverso una ottimizzazione dei 
processi produttivi e dell’uso delle risorse. 
 

A tal fine si impegna a realizzare: 
1) un ulteriore Sviluppo della informatizzazione e della semplificazione dei processi produttivi. 

Indicatore: Nr Totale annuo dei processi informatizzati e/o semplificati. (rileva In che 
misura è cresciuto il livello di digitalizzazione e/o semplificazione dell’Ente). 

2) una Migrazione del Data Center fisico esistente verso l’adozione progressiva del paradigma 
del “cloudcomputing”. 

Indicatore: Indicatore SI/NO. 
3) una Ricognizione Straordinaria dell’inventario dei beni mobili comunali. 

Indicatore: Report finale con consistenza finale aggiornata. 
4) un aggiornamento costante dello stock di Contenzioso esistente. 

Indicatore: Formulazione e presentazione di report semestrale/annuale sullo stock di 
contenzioso in essere e sul trend di crescita/decrescita dello stesso nell’ultimo 
triennio. 

5) un incremento pari ad almeno il 2,5% delle risorse rinvenienti dal Titolo I (tributi ed imposte in 
particolare). 

Indicatore: Sviluppo di intensa attività ispettiva in materia di IMU seconde case, TARI, Passi 
carrabili ed imposta di soggiorno [da effettuarsi utilizzando come driver (ad 
esempio) i consumi di energia elettrica]. 

6) la escussione di polizze fideiussorie relative a convenzioni urbanistiche non rispettate. 
Indicatore: Formulazione Report finale annuale su Convenzioni Urbanistiche non rispettate 

- Target: Immediata richiesta di escussione delle polizze relative a convenzioni 
urbanistiche non rispettate. 

 

Indicatori per tema e livello territoriale 

 

 
Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Sicurezza 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024 
Il Comune di Gallipoli intende intervenire con forza per aumentare il livello della sicurezza in città. 
A tal fine, il Comando della locale Polizia Municipale dovrà predisporre (ed eseguire) le attività di 
seguito indicate: 

 Predisposizione e realizzazione del Piano di controllo del territorio (ivi compresi le attività e 
le iniziative per la “Prevenzione degli illeciti in materia di Rifiuti”, per la “Prevenzione e 
repressione degli illeciti in materia di randagismo”) e per la “Prevenzione e repressione 
degli illeciti in materia di Pubblicità Abusive”); 

 Predisposizione e realizzazione del Piano di sicurezza stradale; 
 Controlli ed applicazione delle relative sanzioni in materia di abusivismo commerciale, 

sanitario ed edilizio/urbanistico; 
 Vigilanza ed applicazione rigorosa delle Ordinanze e delle norme inerenti al Codice della 

Strada. 

Indicatori:  

 Stesura e presentazione di specifici Report in materia di “Controllo del Territorio comunale” 
- “Sicurezza Stradale sul territorio comunale” - “Abusivismo riscontrato sul territorio 
comunale”. 

 Incremento pari ad almeno +5% degli introiti (Titolo III) derivanti dalle sanzioni per 
violazione delle Ordinanze ed al Codice della Strada. 

Indicatori per tema e livello territoriale 

 

 
Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Paesaggio e patrimonio culturale 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024: 
Il Comune di Gallipoli intende aumentare il proprio impegno per la promozione e la diffusione 
culturale nella città nonché per la preservazione e il godimento dei beni paesaggistici e culturali 
presenti sul territorio cittadino. Inoltre, interverrà con ancor maggior decisione nella lotta 
all’abusivismo edilizio. 
Indicatori:  

 N° Tot. annuo degli Interventi di repressione di forme di abusivismo realizzate – Target: + 
5% rispetto all’anno 2023. 

Indicatori per tema e livello territoriale 

 

 
Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Ambiente 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024 
Il Comune di Gallipoli intende aumentare considerevolmente il proprio impegno in materia 
ambientale. 
 

Gli obiettivi di valore pubblico individuati per l’anno 2024 sono: 
 

a) Miglioramento degli standard qualitativi del verde pubblico con particolare attenzione agli 
interventi di riforestazione urbana e periurbana ed al decoro ed alla sicurezza di piante, 
attrezzature ludiche e manufatti delle aree verdi e delle scuole. 
 Indicatore: Monitoraggio della esecuzione degli interventi di riforestazione e di 

manutenzione ordinaria di tutte le aree pubbliche ricomprese nel servizio o nell’appalto 
generale di affidamento dello stesso. 

Target: Realizzazione degli interventi innanzi richiamati. 
 

b) Obiettivi per la società d’Igiene Ambientale:  
 Aumento del numero di iniziative a carattere ambientale tese alla Riduzione della 

quantità dei rifiuti pro capite e/o all’Aumento % Raccolta Differenziata.  
 

Target: >2 in più dell’anno 2022. 
 

 Diminuzione della quantità di rifiuti annui raccolti per abitante. Target:< Kg 400. 
 

 Aumento del numero dei centri di raccolta (Obiettivo di investimento); 
 

Target: SI 
 

 Diminuzione delle segnalazioni per mancato svuotamento di cassonetti. 
 

Target: Riduzione delle segnalazioni del 5% rispetto all’anno 2022. 
 

 Rilevazione della soddisfazione degli utenti per il servizio fornito. 
 

Target: Indice di gradimento per il servizio erogato > 80. 
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Indicatori per tema e livello territoriale 

 

 
Fonte: Rapporto BES 2021 “Il Benessere Equo e Sostenibile in Puglia”. Anno 2021. 
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Dominio Qualità dei servizi 
 

Obiettivo di valore pubblico Anno 2024: 
Il Comune di Gallipoli intende ulteriormente intervenire (con rapidità) per rilevare e aumentare in 
tempi accettabili la qualità dei servizi/prodotti erogati. A tal fine procederà ad una estesa 
campagna di rilevazione della qualità percepita e ad una attenta attività di rilevazione della qualità 
(qualità rilevata) dei servizi/prodotti erogati, per poi successivamente intervenire sulle aree 
critiche e di debolezza. L’Ente avvierà, inoltre, la predisposizione, redazione ed approvazione della 
Carta dei Servizi inerente ai diversi servizi erogati, a partire nell’anno in corso dalla Carta dei 
Servizi della “Ristorazione Scolastica” e della “Carta dei Servizi per il Trasporto (TPL)”. 
 

Si procederà, più in particolare, a rilevare la qualità percepita e rilevata dei seguenti servizi: 
 

 Mensa Scolastica; 
 Trasporto Scolastico; 
 Assistenza agli Anziani ed ai Disabili; 
 Segretariato Sociale; 
 Servizi Demografici; 
 Protocollo e Notifiche; 
 S.U.A.P. e S.U.E.; 
 Urbanistica; 
 Polizia Municipale e Parcheggi; 
 Verde Pubblico; 

 

 
Indicatore: Formulazione e presentazione di specifico e completo Report sulla Qualità percepita 
dai cittadini di Gallipoli sui servizi erogati dall’Ente. Target: SI 
 

 

Indicatore: Predisposizione, redazione ed approvazione della Carta dei Servizi della “Ristorazione 
Scolastica”. Target: Redazione della carta dei servizi alla data del 31.12.2024 
 
 
 
 
 

Indicatori per tema e livello territoriale 
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2.1.2. La struttura di rappresentazione degli indirizzi e obiettivi strategici dell’ente 

Gli Indirizzi di governo dell’Ente e il Documento Unico di Programmazione, approvato dal C.C. con 
deliberazione n. 72/2023, indicano le principali politiche, indirizzi e obiettivi strategici e operativi 
da perseguire nel corso del mandato amministrativo del Comune di Gallipoli. Nell’ambito di ogni 
politica, sono individuati gli indirizzi strategici e i corrispondenti obiettivi strategici definiti nel 
Documento Unico di Programmazione, Sezione strategica, poi tradotti negli obiettivi operativi 
della Sezione operativa, a loro volta declinati negli obiettivi esecutivi del Piano esecutivo di 
gestione. Per il triennio 2024-2026 è stato approvato, con Deliberazione del Consiglio Comunale n. 
72 del 29/12/2023, il Documento unico di programmazione e quindi la versione definitiva della 
Sezione strategica ed operativa dello stesso, a cui si rimanda integralmente. A partire dagli indirizzi 
e obiettivi strategici lì definiti, la classificazione che segue mira, in un’ottica di valore pubblico, a 
collegare gli stessi alle differenti dimensioni del benessere, andando a profilare una Matrice di 
Relazione Multipla che rappresenta complessivamente la strategia dell’ente. La matrice è stata 
costruita sulla base delle premesse di cui al punto 2.1 e del percorso metodologico di cui al punto 
02.01.01. 
La matrice di rappresentazione è cosi strutturata: 

1. Politiche, indirizzi e obiettivi strategici dell’ente sono collocati nelle dimensioni del 
benessere equo sostenibile e ogni indirizzo strategico è collocato inoltre nell’ambito di uno 
(o più) dei 17 Goal di sviluppo sostenibile della Agenda Onu 2030, che descrivono la 
sostenibilità prendendo in considerazione quattro valori strettamente connessi tra loro: 
ambientali, sociali, economici ed istituzionali. 

2. A ciascun indirizzo strategico, articolato in singoli obiettivi strategici, è connesso almeno un 
indicatore di outcome/impatto; l’obiettivo è quello di utilizzare indicatori standardizzati a 
partire da quelli definiti da Istat per il BES nazionale. Lo sviluppo futuro in tale ambito sarà 
duplice: associare almeno un obiettivo/indicatore (valore baseline) di impatto ad ogni 
singolo obiettivo strategico avente rilevanza territoriale; definire per ciascuno un valore 
target di riferimento connesso al risultato di impatto atteso a partire da ogni singolo 
indicatore, laddove possibile e significativo; 

Si riporta di seguito la classificazione di analisi proposta, con cui le singole politiche e indirizzi ed 
obiettivi strategici dell’ente sono stati articolati rispetto alle 12 dimensioni del BES ed ai 17 Goal di 
sviluppo sostenibile della Agenda Onu 2030: 
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Comune di Gallipoli 
(Provincia di Lecce) 

 
 
 
 

MATRICE DI RELAZIONE DEGLI OBIETTIVI  
DI PERFORMANCE 2024 - 2026 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI, 
GENERALI E DI 

GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico: 
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio.  

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dei Servizi Generali 
e dei servizi di supporto interni. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte 

Obiettivo 1: Consulenza 
giuridica e amministrativa in 
ordine alle attività dei dirigenti. 

Linea di  
Mandato 1   

 
 

  Missione 1 
Programma 02 

Obiettivo 2: Partecipazione con 
funzioni consultive e di 
assistenza alle riunioni del 
Consiglio e della Giunta. 

Linea di  
Mandato 1   

 
 

  
Missione 1 

Programma 02 

Obiettivo 3: Gestione interinale 
del settore terzo- 

Linea di  
Mandato 1       Missione 1 

Programma 02 
Obiettivo 4: Stipula dei contratti 
di appalto e/o concessione nei 
quali l’ente è parte. 

Linea di  
Mandato 1   

 
 

  Missione 1 
Programma 02 

Obiettivo 5: Esecuzione dei 
Controlli amministrativi 

Linea di  
Mandato 1       Missione 1 

Programma 02 
Obiettivo 6: Predisposizione del 
PIAO e del Piano di prevenzione 
della corruzione e trasparenza. 

Linea di  
Mandato 1   

 
 

  Missione 1 
Programma 02 

Obiettivo 7: Procedura negoziata 
per Affidamento del servizio di 
Guardiania e vigilanza non armata 
sedi comunali per mesi 30. 

Linea di  
Mandato 1   

 
 

  
Missione 1 

Programma 05 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI, 
GENERALI E DI 

GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico: 
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio.  

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dei Servizi Generali 
e dei servizi di supporto interni. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte 

Obiettivo 8: Implementazione del 
Piano di Comunicazione 
istituzionale e ottimizzazione 
attività di Social Media 
Management. 

Linea di  
Mandato 1   

 

 

  
Missione 1 

Programma 11 

Obiettivo 9: Progetto esecutivo 
Gallipoli, qui dove finisce il mare 
ed inizia la terra – 3^ annualità 
(obiettivo pluriennale avviato nel 
2022). 

   

 

 

 
Linea di  

Mandato 7 
Missione 5 

Programma 02 

Obiettivo 10: Indizione gara 
aperta per affidamento servizio di 
trasporto alunni Scuola Infanzia, 
Primaria e Media per anni 3. 

   
 

 
 

Linea di  
Mandato 7 

Missione 4 
Programma 07 

Obiettivo 11: Regolamentazione 
accesso a servizi Museali e 
luoghi di Cultura. Accoglienza 
donazioni alle Collezioni e 
Valorizzazione reperti Museo. 

   

 

 

 
Linea di  

Mandato 7 
Missione 5 

Programma 01 - 02 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”. 
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI, 
GENERALI E DI 

GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dei Servizi Generali 
e dei servizi di supporto interni. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte  

Obiettivo 12: Interventi per la 
Transizione al digitale nell’ambito 
del Piano Nazionale di Ripresa e 
Resilienza: - 1.2 Migrazione al 
Cloud - 1.3.1 Piattaforma digitale 
nazionale dati - 1.4.3 Adozione 
app IO - 1.4.3 Adozione pagoPA - 
1.4.4 Adozione identità digitale - 
1.4.5 Piattaforma Notifiche 
Digitali. 

Linea di  
Mandato 1   

 

 

  

Missione 1 
Programma 08 

Obiettivo 13: Acquisto Scuolabus 
Elettrico cofinanziato da Regione 
Puglia. 

   
 

 
 

Linea di  
Mandato 7 

Missione 4 
Programma 07 

Obiettivo 14: Gestione 
contenzioso pendente e 
valutazione della consistenza del 
Fondo contenzioso. 

Linea di  
Mandato 1 

  

 

 

  

Missione 1 
Programma 11 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI, 
GENERALI E DI 

GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dei Servizi Generali 
e dei servizi di supporto interni. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte.  

Obiettivo 15: Verifica 
straordinaria sulla dimora 
abituale di numerosi cittadini 
stranieri per pratiche rinnovo 
permesso soggiorno. 

Linea di  
Mandato 1 

  
 

 

  
Missione 1 

Programma 07 

Obiettivo 16: Adempimenti 
straordinari in occasione della 
Ispezione a cura di funzionario 
del Ministero della Giustizia, 
Assistenza e supporto allo 
stesso in tutti gli adempimenti. 

Linea di  
Mandato 1 

  

 

 

  

Missione 1 
Programma 11 

Obiettivo 17: Tempestività dei 
pagamenti nelle transazioni 
commerciali (obiettivo 
intersettoriale, ai sensi e per gli 
effetti dell’art. 4-bis, co. 2, del 
D.L. n. 13/2023). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Linea di  
Mandato 5 

  

Missione 1 
Programma 03 

Obiettivo 18: Aggiornamento 
inventario beni mobili. 

Linea di  
Mandato 1 

   
 

  Missione 1 
Programma 03 

Obiettivo 19: Approvazione 
disciplina comunale per 
l’applicazione dello Statuto dei 
diritti del contribuente a seguito 
delle modifiche introdotte dal D. 
Lgs. n. 219/2023. 

   

 
Linea di  

Mandato 5 

  

Missione 1 
Programma 04 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI, 
GENERALI E DI 

GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dei Servizi Generali 
e dei servizi di supporto interni. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte.  

Obiettivo 20: Inclusione sociale 
delle persone con disabilità.     

 
 Linea di  

Mandato 7 
Missione 12 

Programma 02 
Obiettivo 21: Avvio procedure 
per l’affidamento dei servizi 
aggiuntivi e strumentali dei 
luoghi di cultura. 

   
 

 
 

Linea di  
Mandato 7 

Missione 5 
Programma 01 - 02 

Obiettivo 22: Adozione nuovo 
regolamento per la realizzazione 
di interventi e prestazioni di 
servizi in campo sociale e 
monitoraggio sull’operatività e 
sull’efficacia di quanto regolato. 

   

 

 

 

Linea di  
Mandato 7 

Missione 12 
Programma 07 

Obiettivo 23: Procedura di 
ricognizione delle cappelle e dei 
tumuli abbandonati nella zona 
San Sebastiano ai fini della 
riacquisizione al demanio 
comunale (cimiteriale) e messa 
all’asta di almeno cinque 
cappelle dichiarate decadute. 

   

 

 

 

Linea di  
Mandato 7 

Missione 12 
Programma 09 

Obiettivo 24: Formazione 
Digitale e Professionale per tutti 
i dipendenti. 

Linea di  
Mandato 1   

 
 

  
 

Obiettivo 25: Procedure di 
evidenza pubblica per 
l’assegnazione delle licenze per 
attrazioni dello spettacolo 
viaggiante (trenino lillipuziano). 

 Linea di  
Mandato 2  

 
 

  
Missione 14 

Programma 01 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI, 
GENERALI E DI 

GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO ED 

EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI SOCIALI, 
POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dei Servizi Generali 
e dei servizi di supporto interni. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte.  

Obiettivo 26: Avvio delle procedure 
per la regolamentazione della 
disciplina delle attività di 
intrattenimento musicale negli 
stabilimenti balneari. 

 
Linea di  

Mandato 2  
 

 
 

 
Missione 14 

Programma 02 

Obiettivo 27: Contrasto evasione 
e/o elusione tributi comunali 
(IMU, TASI e TARI) tramite 
ricorso potenziato all’attività di 
tax compliance nei confronti dei 
contribuenti sulla base dei dati 
derivanti da banche dati extra 
comunali (es. utenze, 
comunicazioni SUAP/SUE, 
Anagrafe tributaria, etc.). 

   

 

Linea di  
Mandato 5 

  

Missione 1 
Programma 04 

Obiettivo 28: Ricognizione 
complessiva crediti vantanti 
dall’ente a titolo di oneri di 
urbanizzazione con susseguente 
processo di recupero degli 
stessi tramite escussione 
garanzie fideiussorie ovvero 
ingiunzione di pagamento e/o 
iscrizione a ruolo. 

   

 

Linea di  
Mandato 5 

  

Missione 1 
Programma 11 

Obiettivo 29: Adeguamento dei 
vigenti strumenti di regolazione 
interna del reclutamento di 
personale all’evoluzione 
normativa e contrattuale di 
afferenza degli enti locali.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Linea di  
Mandato 5 

  

Missione 1 
Programma 10 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”. 
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI

, GENERALI E 
DI GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento delle infrastrutture

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte.  

Obiettivo 1: Avvio procedura di 
PAUR per il parcheggio di 
proprietà pubblica in area 
Samari. 

  Linea di  
Mandato 3 

 
 

  
Missione 10 

Programma 05 

Obiettivo 2: Adozione Sistema 
della Mobilità del Piano del Parco 
Isola Sant’Andrea e Litorale di 
Punta Pizzo. 

  Linea di  
Mandato 3 

 
 

  
Missione 10 

Programma 05 

Obiettivo 3: Valorizzazione e 
riqualificazione dei paesaggi 
costieri della Puglia ad Alta 
Valenza Naturalistica. Intervento 
tratto Taviano-Racale-Alliste. 

  Linea di  
Mandato 3 

 

 

  
Missione 9 

Programma 02 

Obiettivo 4: Realizzazione Centro 
Sportivo Polivalente.   Linea di  

Mandato 3 
    Missione 6 

Programma 01 
Obiettivo 5: D.M. 26/03/2008 – 
PRUACS – Programma di 
Riqualificazione Urbana per 
Alloggi a Canone Sostenibile. 

   Linea di  
Mandato 4  

 
Linea di  

Mandato 7 
Missione 8 

Programma 02 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI

, GENERALI E 
DI GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento delle infrastrutture

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte.  

Obiettivo 6: Gestione procedure 
ad evidenza pubblica per 
l’individuazione degli impianti di 
trattamento e valorizzazione dei 
rifiuti urbani. 

  Linea di  
Mandato 3 

 

 

  
Missione 9 

Programma 03 

Obiettivo 7: PNRR – 
Realizzazione di un asilo nido 
comunale. 

   
 

 
 Linea di  

Mandato 7 
Missione 12 

Programma 01 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento della cultura, dello 
sport e del turismo. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte.  

Obiettivo 1: Rifacimento e 
aggiornamento degli inventari dei 
beni mobili e immobili di 
proprietà comunale e relativa 
valorizzazione. 

Linea di  
Mandato 1   

 

 

  
Missione 1 

Programma 05 

Obiettivo 2: Ricognizione del 
patrimonio storico-monumentale-
ambientale e culturale del 
Comune e avvio delle procedure 
di assoggettamento a vincolo di 
tutela. 

  Linea di  
Mandato 3 

 

 

 

Linea di  
Mandato 7 

Missione 5 
Programma 01 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 MISSIONE 

DUP 
2024 - 2026 

Dimensioni BES: 
Nr 6 

Dimensioni BES: 
Nr 3 - 4 - 11 

Dimensioni BES: 
Nr 6 - 10 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 9 – 11 - 12 

Dimensione BES: 
Nr 6 - 12 

Dimensioni BES: 
Nr 7 

      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI

, GENERALI E 
DI GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento della cultura, dello 
sport e del turismo. 

   
 

 
  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte. 

Obiettivo 3: Ricognizione delle 
aree comprese in ambito 
P.E.E.P., già concesse in diritto 
di superficie ed elaborazione di 
prospetti indicanti il corrispettivo 
per millesimo ai fini della 
cessione in proprietà. 

   Linea di  
Mandato 4  

  

Missione 8 
Programma 02 

Obiettivo 4: Acquisizione delle 
Torri costiere insistenti sul 
territorio comunale, lato nord e 
lato sud. 

Linea di  
Mandato 1   Linea di  

Mandato 4  
  

Missione 1 
Programma 05 - 11 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dell’ordine 
pubblico, della sicurezza, della 
giustizia e della protezione civile. 

   

 

 

  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte. 

Obiettivo 1: Digitalizzazione 
sistema rilevazione sinistri 
stradali, gestione richiesta 
intervento da Sala Radio e Ordini 
di servizio attraverso la 
piattaforma VERBATEL. 

   

 

 Linea di  
Mandato 6 

 

Missione 3 
Programma 01 
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DIMENSIONI OBIETTIVI “AGENDA 2030” – “BES”.  
RELAZIONI CON IL PROGRAMMA AMMINISTRATIVO 2021 – 2026 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE PER L’ANNO 2024 

MATRICE DI 
RELAZIONE 

DEGLI 
OBIETTIVI 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16  

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 8 – 9 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 6 – 7 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 9 – 11 – 13 – 15 - 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 16 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 11 – 16 – 17 

Obiettivi Agenda 2030: 
Nr 1 – 2 – 3 – 4 – 5 -  10 

MISSIONE 
DUP 

2024 - 2026 
Dimensioni BES: 

Nr 6 
Dimensioni BES: 

Nr 3 - 4 - 11 
Dimensioni BES: 

Nr 6 - 10 - 12 
Dimensioni BES: 

Nr 9 – 11 - 12 
Dimensione BES: 

Nr 6 - 12 
Dimensioni BES: 

Nr 7 
      Dimensioni BES: 
Nr 1 – 2 – 5 - 8 - 9 - 12 

Linea di  
Mandato 1 

Linea di  
Mandato 2 

Linea di  
Mandato 3 

Linea di  
Mandato 4 

Linea di  
Mandato 5 

Linea di  
Mandato 6 

Linea di  
Mandato 7 

SERVIZI 
ISTITUZIONALI

, GENERALI E 
DI GESTIONE 

SVILUPPO 
ECONOMICO E 

COMPETITIVITÀ 

SVILUPPO 
SOSTENIBILE E 

TUTELA DEL 
TERRITORIO E 

DELL'AMBIENTE 

ASSETTO DEL 
TERRITORIO 
ED EDILIZIA 
ABITATIVA - 

URBANISTICA 

GESTIONE 
ECONOMICO-

FINANZIARIA E  
RISORSE UMANE 

ORDINE 
PUBBLICO E 
SICUREZZA 

 DIRITTI 
SOCIALI, 

POLITICHE 
SOCIALI E 
FAMIGLIA 

MISSIONE 

Obiettivo di Valore Pubblico:  
Promuovere la crescita della 
Città valorizzando le risorse 
presenti e creando nuove 
opportunità per lo sviluppo 
sostenibile del territorio. 

   

 

 

  

 

Indirizzo Strategico: Gestire e 
migliorare l'Amministrazione e il 
funzionamento dell’ordine 
pubblico, della sicurezza, della 
giustizia e della protezione civile. 

   

 

 

  

 

Obiettivo Strategico 1: Mantenere 
e sviluppare gli standard qualitativi 
e quantitativi dei servizi erogati. 

   
 

 
  

Missione: Tutte. 

Obiettivo 2: Stipula convenzione 
tra Comune di Gallipoli e ASL 
Lecce per la realizzazione di 
parcheggi all’interno del 
presidio ospedaliero con 
contestuali controlli finalizzati 
alla verifica degli stalli destinati 
all’utenza in possesso di 
contrassegno di disabile. 

   

 

 Linea di  
Mandato 6 

 

Missione 3 
Programma 01 

Obiettivo 3: Riorganizzazione 
sede operativa Comando di 
Polizia Locale.  

   
 

 Linea di  
Mandato 6 

 
Missione 3 

Programma 01 
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TABELLA OBIETTIVI E INDICATORI D’IMPATTO RAGGRUPATI PER AMBITI DEL BES 

Benessere Ambientale 

Obiettivi Generali 
di Sviluppo 

Indicatori di 
impatto 

Baseline Trend 
Obiettivi di 

sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 
Missioni PNRR 

Garantire un’attività 
certificata di tutela 

dell’ambiente 
 

Percentuale di verde 
pubblico sulla 

superficie urbanizzata 
totale (dato elab. ente) 

 

 

 
 

BENESSERE 
AMBIENTALE 

 

Percentuale di verde 
pubblico sul territorio 
comunale (dato elab. 

ente) 

 

 

Densità di verde storico 
(BES territorio)  

 
 

Verde totale per abitante 
(dato elab. ente) 

 

 
Consumo di suolo 

(riferito alla definizione 
della L.R (dato elab. 

ente) 

 

 
Nr Siti contaminati 
(dato elab. ente) 
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Obiettivi Generali  
di Sviluppo 

Indicatori 
d’impatto 

Baseline Trend 
Collegamento con 

obiettivi di  
Sviluppo sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 

Missioni PNRR 

Ottimizzare il 
Servizio di Igiene 

Ambientale e 
garantire un 

efficiente servizio 
della raccolta 

differenziata mirato 
al contenimento 

delle tariffe 

Quantità annua 
produzione di rifiuti 
speciali pericolosi 
(dato elab. ente) 

 

 

 

BENESSERE 
AMBIENTALE 

 

 

Quantità annua Rifiuti 
Urbani raccolti 

(dato elab. ente) 
 

 
Percentuale del 

territorio Comunale 
servita dalla raccolta 
differenziata porta a 

porta (dato elab. ente) 

 

 

Percentuale di rifiuti 
conferiti nella raccolta 
differenziata sul totale 

dei rifiuti raccolti in città 
(dato elab. ente) 

 

 

Miglioramento della 
circolazione sul 
territorio con 
particolare 
riferimento ai flussi 
turistici 

Concentrazione media 
annua di PM10 (dato 
elab. ente) o (BES 
territorio) 

 

 

 
 

Posti-Km offerti dal TPL 
(dato elab. Ente) 

 
 

Mobilità dolce: Nr 
zone30 (Dato elab. ente) 

 

 
KM di strade urbane 
riqualificate 
(dato elab. ente) 

 

 

KM di strada del centro 
storico riqualificate (dato 
elab. ente) 

 

 

Rete ciclabile: metri 
lineari per abitante (Dato 
elab. ente) 

 

 

Rete ciclabile: 
lunghezza in km (Dato 
elab. ente) 
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Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori  
d’impatto 

Baseline Trend 
Collegamento con 

obiettivi di sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 
Missioni PNRR 

Garantire 
un’attività 

certificata di tutela 
dell’ambiente 

Numero di 
colonnine per 
ricarica veicoli 

elettrici (dato elab. 
ente) 

 

 

 

BENESSERE 
AMBIENTALE 

 

 

Energia da fonti 
rinnovabili –Quota di 

energia da fonti 
rinnovabili prodotta sul 
territorio. comunale sul
consumo interno lordo

di energia elettrica 
(dato elab. ente) 

 

 

Garantire il corretto 
utilizzo e la 

valorizzazione 
delle risorse del 

territorio 

NumeroalloggiERPper
1000famiglie (dato 

elab. ente) 
 

  
 KWh risparmiati a 

seguito della 
riqualificazione della 

Illuminazione Pubblica 
e del patrimonio di 

ERP (Pianificazione e 
sostenibilità urbana) 
(dato elab. ente) 

 
 

 

Sviluppo della 
digitalizzazione, della 

semplificazione e 
dell’accessibilità a reti 

ultra veloci 

Percentuale 
documenti interni nativi 

digitali (dato elab. 
Ente) 

 
 

  

Percentuale di sedi 
comunali coperte da 
banda ultra-larga sul 

totale delle sedi 
comunali (dato elab. 

ente) 
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Benessere economico 

Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori  
di impatto 

Baseline Trend 

Collegamento con 
obiettivi 

di sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 

Missioni PNRR 

Garantire un efficiente 
livello di servizio ai fini 

della riduzione del 
carico fiscale 

Pressione tributaria 
Comunale 

(dato elab. ente) 
 

 

 

BENESSERE 
ECONOMICO 

 

Indebitamento: debito 
pro-capite 

(dato elab. ente) 
 

 
Risultati recupero 

evasione (Revisori dei 
Conti) 

 
 

Tempestività dei 
pagamenti (dato 

elab. ente) 
 

 
Rigidità strutturale di 

bilancio: incidenza 
spese rigide su entrate 

correnti (dato elab. 
ente) 

 
 

Fondo cassa pro-
capite (dato elab. 

ente) 
 

 
Capacità di riscossione 

(dato elab. ente) 
 

 
Volume della spesa 

finanziata per 
Investimenti (volume 

spesa approvata) (dato 
elab. ente) 

 
 

Volume della spesa 
finanziata per 

investimenti PNRR 
(dato elab. ente) 
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Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori di 
impatto Baseline Trend 

Collegamento 
con obiettivi 
di sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 

Missioni PNRR 

Garantire un efficiente 
livello di servizio ai fini 

della riduzione del 
carico fiscale 

Tasso di 
valorizzazione del 

patrimonio comunale
(dato elab. ente) 

 

 

 

 

BENESSERE 
ECONOMICO 

 

Investimenti (spese 
per nuove 

costruzioni) (dato 
elab. ente) 

 
 

Investimenti 
(spese di 

mantenimento) 
(dato elab. ente) 

 
 

Realizzazione di tavoli 
di lavoro al fine di 

intensificare la sinergia 
tra 

pubblico e privato e 
tra I differenti settori 

produttivi 

Tasso di occupazione 
provinciale (ISTAT) 

 
 

Numerosità delle 
imprese a livello 

comunale (dato elab. 
ente) 

 

 

 
 

 

BENESSERE 
ECONOMICO 

Percentuali pratiche 
di apertura di nuovi 
esercizi commerciali 

su totale pratiche 
presentate (dato 

elab. ente) 

 

 

Tasso di natalità delle 
imprese nel Comune 

(dato elab. ente) 
 

 
Tasso di mortalità 
delle imprese nel 

Comune (dato elab. 
ente) 
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Benessere Sociale 

Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori di 
impatto Baseline Trend 

Collegamento 
con obiettivi 
di sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 

Missioni PNRR 

Garantire il 
mantenimento 

dei livelli di spesa 
per I Servizi sociali 

ed educativi, 
ponendo 

particolare 
attenzione alle 

fasce deboli 

Partecipazione 
civile e politica – Nr 
Associazioni presenti 
ed attive sul territorio 

 

 

 
 

 

BENESSERE 
SOCIALE 

 

Attività di 
volontariato – Nr 
Onlus presenti e 

attive sul 
territorio 

 

 

Attività di 
volontariato – Nr 

Organizzazioni non 
profit presenti e 

attive sul territorio 

 
 

N. assistenti sociali 
per abitante (dato 

elab. ente) 
 

 

Garantire la 
sicurezza dei 
cittadini ed il 
presidio del 

territorio 

Tasso di mortalità 
per incidente 

stradale (dato elab. 
ente) 

 
 

Numero morti per 
incidente stradale 
(dato elab. ente) 

 

 
Tasso di lesività 

grave in incidente 
stradale (dato 

elab. ente) 

 
 

Tasso di mortalità 
per incidente 

stradale (15-34 
anni) 

(datoelab.ente) 
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Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori di 
impatto Baseline Trend 

Collegamento con 
obiettivi di sviluppo 

sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 
Missioni PNRR 

Garantire il 
mantenimento 

dei livelli di spesa 
per I Servizi sociali 

ed educativi, 
ponendo 

particolare 
attenzione alle 

fasce deboli 

Donne e 
rappresentanza 
politica a livello 
locale (consiglio 

comunale) 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

BENESSERE 
SOCIALE 

 

Amministratori 
comunali donne 

 
 

Rapporto tra i tassi 
di occupazione 

(25-49anni) delle 
donne con figli in 
età prescolare e 

delle donne senza 
figli. 

 
 

Asimmetria nel 
lavoro familiare 

(da indagine Serv. 
Sociali) 

 

 
Posti autorizzati 
nei servizi socio 

educativi (asili nido 
e servizi integrativi 

per la prima 
infanzia) per100 
bambini di 0-2 

anni 

  
 

 

Tasso di 
partecipazione alle 
attività educative 

(scuola 
dell'infanzia e 

primo anno della 
primaria) peri 

5anni 

  
 

Partecipazione 
propri Dipendenti 

alla formazione 
continua 

 

 
Scuole accessibili 
dal punto di vista 

fisico 
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Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori  
di impatto Baseline Trend 

Collegamento con 
obiettivi di sviluppo 

sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 
Missioni PNRR 

Garantire il 
mantenimento 

dei livelli di spesa 
per I Servizi sociali 

ed educativi, 
ponendo particolare 
attenzione alle fasce 

deboli 

Scuole con alunni con 
disabilità per presenza 

postazioni 
informatiche adattate: 

scuola primaria 

 

 

 BENESSERE 
SOCIALE 

  

Partecipazione al 
sistema scolastico dei 

bambini di 4-5anni 
 

 

 

Bambini che hanno 
usufruito dei servizi 

comunali per l'infanzia 
 

 
Partecipazione alla 
scuola dell'infanzia 

  
Bambini residenti nel 
Comune in età per il 

servizio nido d'infanzia 
(Dato elab. ente) 

 
 

Bambini residenti nel 
Comune in età per il 

servizio scuola 
d'infanzia (Dato elab. 

ente) 

 
 

Scuola dell'infanzia: 
andamento della 

domanda (dato elab. 
ente) 

 

 
Biblioteche: 

percentuale degli 
utenti attivi sul totale 

della popolazione 
(dato elab. ente) 

 

 

Ampliare l’offerta 
turistica, 

destagionalizzala 
ed elevarla 

qualitativamente 

Indice di intensità 
turistica (L'indicatore si 

ottiene dividendo il 
numero di turisti presso 
gli esercizi ricettivi per 

la popolazione 
residente nel territorio) 
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Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori di 
impatto Baseline Trend 

Collegamento 
con obiettivi 

di sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 
Missioni PNRR 

Garantire il 
mantenimento 

dei livelli di spesa 
per I Servizi sociali, 

ponendo particolare 
attenzione alle fasce 

deboli 

Grave deprivazione 
abitativa 

 
 

 
 

 

 

BENESSERE 
SOCIALE 

 

Povertà assoluta –
incidenza in ambito 

comunale 
 

 

Popolazione in grave 
deprivazione materiale 

 

 
Percentuale di 

richieste accolte per i 
centri diurni per 

anziani non 
autosufficienti sul 

totale delle domande 
(dato elab. ente) 

 

 

N. di anziani serviti 
dall'assistenza 

domiciliare per 100 
residenti anziani 

(over 65) al 31.12 
(dato elab. ente) 

 

 

 

N. di anziani serviti 
dall'assistenza 

domiciliare per 100 
residenti anziani 

(over 65) al 31.12 
(dato elab. ente) 

 

 

Percentuale di 
richieste accolte per i 

centri socio-
riabilitativi 

residenziali per 
disabili sul totale 
delle domande 

ricevute (dato elab. 
ente) 
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Benessere Istituzionale (inteso come fattore abilitante) 

Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori di 
impatto Baseline Trend 

Collegamento 
con obiettivi di 

sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 
Missioni PNRR 

Garantire un 
efficiente ed 

economico livello di 
servizio ai fini 

della soddisfazione 
dei bisogni della 

comunità cittadina 

% personale formato 
sul totale del 

personale (dato 
elab. ente) 

 

 

 

 

BENESSERE 
ISTITUZIONALE 

 

Media indice di 
benessere 

organizzativo 
interno (dato elab. 

ente) 

 

Media indice di 
soddisfazione 

dell’utenza (dato 
elab. ente) 

 

 
Soddisfazione per il 

lavoro svolto 
(personale interno) 

(dato elab. ente) 

 

 

 

BENESSERE 
ISTITUZIONALE 

Tasso di assenteismo 
(dato elab. ente) 

  
Personale che opera 

anche in modalità 
agile /percentuale 

sul totale del 
personale (elab, 

ente) 

 
 

Percentuale di 
donne dirigenti/ 

Dipendenti sul totale 
del profilo (dato 

elab. ente) 
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Obiettivo di 
Sviluppo 

Indicatori di 
impatto 

Baseline Trend 
Collegamento con 

obiettivi di sviluppo 
sostenibile 

Ambito del 
Benessere equo 

sostenibile 

Missioni PNRR 

Garantire un 
efficiente ed 

economico livello di 
servizio ai fini 

della soddisfazione 
dei bisogni della 

comunità cittadina 

Percentuale Dirigenti 
in rotazione (dato 

elab. ente) 
 

 
 

 
 

 

 

BENESSERE 
ISTITUZIONALE 

 

Percentuale 
Posizioni 

Organizzative in 
rotazione (dato elab. 

ente) 

 

 

Indice di rischio 
sistema controlli 
interni attribuito 

dalla Corte dei Conti 
(Elaborazione Corte 

dei Conti) 

 

 

% di attuazione delle 
misure di 

prevenzione previste 
nel PTPCT e degli 

obblighi di legge in 
materia di 

trasparenza 
amministrativa e 

accesso civico 
(Piattaforma 

informatica ANAC) 

 

 

Fondi ordinari QFP 
2021 -2027 Progetti 
candidati Progetti 

finanziati 

 

 

 

 

PNRR e Fondo 
complementare 

2021-2027 Progetti 
candidati Progetti 

finanziati: 
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L’uso degli indicatori di impatto per la misurazione degli effetti conseguenti alla attivazione delle 
politiche comunali non è obbligatorio, come è noto, per i Comuni.  
Ciò nonostante crediamo utile richiamare e riportare alcuni indicatori d’impatto inerenti agli 
obiettivi generali di sviluppo, nella convinzione che verificare e valutare direttamente in loco 
l’impatto delle politiche comunali sulla realtà amministrata (per capire la strada percorsa e l’utilità 
del percorso effettuato) possa essere obiettivo utile e, al momento, assai necessario. 
L’amministrazione valuterà nel prosieguo quali indicatori d’impatto servono per meglio 
fotografare la realtà amministrata e gli effetti delle politiche comunali e utilizzando, come già 
detto, almeno 2 obiettivi d’impatto per ogni obiettivo strategico migliorerà la propria valutazione 
inerente all’impatto delle politiche comunali sulla realtà amministrata. 
Si evidenzia che, in questa prima stesura del PIAO, i valori di Target indicati sono inerenti ai soli 
trend. Ciò è dovuto (oltre che alla necessità di migliorare ed ottimizzare le procedure di 
misurazione) alle preoccupazioni ed alla cautela che ispirano le previsioni di target, considerato 
che in presenza dell’attuale condizione di crisi internazionale e pandemica e con una inflazione 
crescente, anche solo mantenere i valori iniziali costituisce, di fatto, obiettivo ambizioso e di 
difficile realizzazione. 
 
 
 

LA MAPPA DEGLI STAKEHOLDERS 

 Stakeholder 

1°
 

Li
ve

llo
 

in
te

rm
ed

i 

Cittadini Il territorio Gli operatori 
economici 

La società 
civile 

organizzata 

I partner 
pubblici e le 

risorse 
professionali 

2°
 

Li
ve

llo
 

fin
al

i 

Le famiglie e i bambini 
I ragazzi e i giovani 

Gli anziani 
I diversamente abili 

I cittadini in situazioni di 
disagio 

Gli stranieri 
I cittadini e la cultura 

Gli studenti 
Gli sportivi 

I turisti 
I contribuenti 

L’ambiente e il 
paesaggio 

 
La mobilità 

 
La città 

 
La sicurezza 

Gli artigiani e le 
imprese 

 
I commercianti 

 
Gli agricoltori 

 
Gli Operatori 

turistici 

Non profit e 
organizzazioni di 

volontariato 
 

Gli organismi di 
partecipazione 

Governo Nazionale 
(PNRR) 

 

Regione Puglia 
 

Provincia di Lecce 
 

I partner pubblici 
 

Le risorse 
professionali 

(Professionisti ed 
Ordini) 
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2.2. Sottosezione Performance 
In questa sottosezione sono riportati, ai sensi del D. Lgs. n. 150/2009 e s.m., gli obiettivi e gli 
indicatori di performance, in termini di efficacia ed efficienza, nonché le attività gestionali 
connesse. Si riportano, inoltre, in maniera specifica gli obiettivi in tema di pari opportunità, 
semplificazione e digitalizzazione, accessibilità.  

 

2.2.1. Obiettivi di performance 
Gli obiettivi di performance sono finalizzati alla realizzazione degli indirizzi e dei programmi 
dell’Ente, esplicitati nella Deliberazione del Consiglio Comunale n. 72 del 29/12/2023, recante 
approvazione del Documento Unico di Programmazione (DUP), periodo 2024 – 2026 (art. 170, 
comma 1, D. Lgs. n. 267/2000) e quindi dettagliano i contenuti degli obiettivi operativi e strategici 
del DUP. 
La presente sottosezione si propone quindi di: orientare l’azione amministrativa, definire gli 
elementi fondamentali su cui si baserà poi la misurazione, la valutazione e la rendicontazione dei 
risultati, sia nell’ambito della pianificazione triennale sia della programmazione annuale e di 
rappresentare agli stakeholder gli obiettivi che il nostro Ente si prefigge di raggiungere con le 
relative risorse. 
La nostra impostazione di Performance è stata predisposta secondo le logiche di performance 
management ed è finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori 
di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere tutti rendicontati. 
Il nostro approccio alla performance è incentrato su tre principi: 

- alimentare la performance dell’Ente attraverso azioni di feedback e di sviluppo continuo; 
- abilitare i Dirigenti, gli amministratori egli stakeholder ad osservare la performance 

attraverso la raccolta real-time di dati e informazioni affidabili; 
- far leva su dati affidabili per riconoscere la performance e prendere decisioni consistenti in 

termini di rewards (riconoscimenti/ricompense). 
La verifica della qualità dei servizi viene declinata al momento ponendo al centro la rilevazione del 
grado di soddisfazione. Tra gli aspetti significativi, segnaliamo il fatto che la norma individua nell’ 
Organo Interno di Valutazione (O.I.V.) il possibile interlocutore dei cittadini e degli utenti a cui può 
essere direttamente comunicato “il proprio grado di soddisfazione per le attività e i servizi erogati”. 
Sempre all’Organo di Valutazione viene affidata la responsabilità di verificare l’effettiva adozione 
dei sistemi di rilevazione. 

Articolazione degli obiettivi strategici, operativi e gestionali e livelli di pianificazione e programmazione 
 
 
 
 
 
 
Gli obiettivi sono proposti dai Dirigenti di Settore in coerenza con il Sistema di misurazione e 
valutazione della performance e la misurabilità e valutabilità degli obiettivi e dei relativi indicatori, 
che sono condivisi con gli Organi di Governo dell’Ente (Sindaco e Assessori). Gli obiettivi possono 
essere soggetti a variazioni in corso d’anno. Le variazioni sono approvate, di norma, entro il mese 
di settembre. 
 

Gli obiettivi di performance sono articolati per Settore e perseguono obiettivi di innovazione, 
razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento dell’efficienza, efficacia ed 
economicità delle attività, perseguendo prioritariamente le seguenti finalità: 

 
Obiettivi 

Strategici 
 

DUP Ses 

 
Obiettivi 
Operativi 

 
DUP Seo 

Obiettivi 
Gestionali/Performance 
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a) la realizzazione degli indirizzi contenuti nei documenti programmatici pluriennali 
dell’Amministrazione; 

b) b) il miglioramento continuo e la qualità dei servizi erogati, da rilevare attraverso 
l’implementazione di adeguati sistemi di misurazione;  

c) c) la semplificazione delle procedure; 
d) d) l’economicità nell’erogazione dei servizi, da realizzare attraverso l’individuazione di modalità 

gestionali che realizzino il miglior impiego delle risorse disponibili. 
Per ciascun obiettivo di performance viene indicato: 

- l’obiettivo strategico (o generale), che consiste nell’indicazione di tutti gli elementi chiave 
dell’obiettivo ai fini della sua identificazione; per ogni obiettivo generale è necessario 
individuare e indicare il Responsabile Generale (di norma coincidente con il Dirigente di 
Settore); 

- per ogni obiettivo strategico, almeno un obiettivo operativo (o specifico); gli obiettivi 
operativi permettono di dettagliare le azioni da porre in essere; anche di ciascun obiettivo 
operativo deve essere indicato il Responsabile e il personale coinvolto; agli obiettivi 
operativi vanno assegnati anche i pesi percentuali di rilevanza relativa; 

- ogni obiettivo operativo (o specifico) contiene almeno un indicatore di efficacia o di 
efficienza che rappresenta in maniera inequivocabile, con un valore target, il 
raggiungimento del risultato atteso, per ciascuno dei momenti di verifica previsti dal 
sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa. In particolare, per 
ogni obiettivo esecutivo di durata annuale devono essere indicati risultati misurabili 
relativamente ai due stati di avanzamento sottoposti all’Organismo di Valutazione (al 
30.06 e al 31.12), con riferimento ai singoli obiettivi specifici. Ogni indicatore ha un peso 
percentuali di rilevanza relativa. 

Ad ogni dirigente e ogni incaricato di Elevata Qualificazione (E.Q.) è attribuito quindi almeno un 
obiettivo. Il resto del personale viene coinvolto in almeno un obiettivo o attività assegnata al 
Settore, quale struttura organizzativa di riferimento. 
La performance organizzativa è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza 
dell'organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, soddisfazione dei 
destinatari, modernizzazione dell'organizzazione, miglioramento qualitativo delle competenze 
professionali, sviluppo delle relazioni con i cittadini, utenti e destinatari dei servizi, efficienza 
nell'impiego delle risorse e qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati.  
La performance individuale è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle 
prestazioni individuali in termini di obiettivi, competenze, risultati e comportamenti.  
Entrambe contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra 
risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti 
Gli obiettivi di performance (Organizzativa ed Individuale) dell’ente approvati per l’anno 2024 
sono integralmente riportati di seguito e sono ricostruiti facendo ricorso ad una struttura di 
rappresentazione, volta a evidenziare le connessioni tra obiettivi di performance e la sottosezione 
Valore pubblico (indirizzi e obiettivi strategici) e tra obiettivi di performance e relativi 
indicatori/target di misurazione. 
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COMUNE DI GALLIPOLI 

Provincia di Lecce 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

PIANO DEGLI OBIETTIVI E DELLA PERFORMANCE 2024-2026 
AI SENSI DEL D.LGS. N. 267/2000, D.LGS. N. 150/2009 E S.M.I. 
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STRUTTURA: SEGRETERIA GENERALE: ANTONIO SCRIMITORE 

A. Linea 
Strategica 

Promuovere la crescita della Città valorizzando le risorse presenti e creando nuove opportunità per lo sviluppo sostenibile del territorio 

B. Obiettivo 
Strategico 

Gestire e migliorare l'Amministrazione e il funzionamento dei servizi generali e dei servizi di supporto interni 

C. Missione Servizi istituzionali, generali e di gestione 

D. Obiettivo 
Operativo 

Mantenere e sviluppare gli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati 

 
N° Descrizione Obiettivi Gestionali Peso 

% 
Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 

Prevista 
Data Fine 

Attesa 
1 Collaborazione e assistenza  10 Consulenza giuridica e 

amministrativa in ordine alle 
attività dei dirigenti  

Tempestività dei 
riscontri e dei pareri resi  

01/01/2024 31/12/2026 

2 Partecipazione con funzioni consultive e di assistenza alle riunioni del Consiglio e 
della Giunta  

15 Assistenza giuridica con 
espressione di osservazioni 
nell’ambito delle funzioni 
consultive agli organi  

Predisposizione delle 
osservazioni agli atti 
proposti 

01/01/2024 31/12/2026 

3 Gestione interinale del settore terzo  30 Assunzione della 
responsabilità del settore 
terzo per le necessità 
temporanee 

Adozione degli atti 
gestionali e organizzativi 
del settore terzo  

01/01/2024 31/12/2026 

4 Funzioni rogatorie    15 Stipula dei contratti di 
appalto e/o concessione nei 
quali l’ente è parte 

Tempestività della 
azione e osservanza dei 
termini attesi 

01/01/2024 31/12/2026 

5 Controlli amministrativi 20 Gestione delle funzioni 
previste dall’art. 147-bis del 
TUEL  

Esame successivo degli 
atti, definizione dei 
processi di valutazione e 
redazione report 
periodici 

01/01/2024 31/12/2026 

6 Trasparenza e Prevenzione corruzione  10 Predisposizione del Piano di 
prevenzione della corruzione 
e trasparenza.   

Attuazione previsioni 
normative e 
regolamentari del PTPCT 

01/01/2024 31/12/2026 
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STRUTTURA: AFFARI GENERALI E ISTITUZIONALI - RESPONSABILE: ALESSANDRO CAGGIULA  
 
Linea Strategica Promuovere la crescita della Città valorizzando le risorse presenti e creando nuove opportunità per lo sviluppo sostenibile del territorio 

Obiettivo Strategico Gestire e migliorare l'Amministrazione e il funzionamento dei servizi generali e dei servizi di supporto interni 

Missione Servizi generali e di gestione, Istruzione e diritto allo studio, Tutela e valorizzazione dei beni culturali, Politiche giovanili, sport e Turismo 

Obiettivo Operativo Mantenere e sviluppare gli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati 

 
 

N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

1 Procedura negoziata per Affidamento del servizio di Guardiania e 
vigilanza non armata sedi comunali per mesi 30.  

 
Dipendenti coinvolti: Tuccio  
 

5 Programmazione e progettazione 
dei servizi da affidare a terzi ed 
Espletamento della procedura 
negoziata tramite MEPA 

Affidamento definitivo e 
avvio del servizio   

01/01/2024 30/09/2024  

2 Implementazione del Piano di Comunicazione istituzionale e 
ottimizzazione attività di Social Media Management 
 
Dipendenti coinvolti: Tuccio D., Busti L. 
 

5 Progettazione servizi e avvio 
procedura di affidamento diretto a 
Ditta Specializzata 

Affidamento definitivo e 
avvio del servizio   

01/01/2024 31/12/2024 

3 Progetto esecutivo Gallipoli, qui dove finisce il mare ed inizia la terra 
ammesso a finanziamento a seguito di candidatura al bando del Fondo 
Cultura del Ministero della Cultura (MIC) – 3^ annualità 
(obiettivo pluriennale avviato nel 2022) 
 
Dipendenti coinvolti: Renna P. Busti L. 
 

5 Attività di chiusura e 
rendicontazione fisica e finanziaria 
del progetto con presentazione dei 
risultati conseguiti e avvio in 
esercizio servizi multimediali 
attivati  

Chiusura anno 2024: 
- Presentazione e 
divulgazione dei servizi 
multimediali attivati e 
messa in esercizio sito 
www.mabgallipoli.it; 
- Rendicontazione su 
piattaforma CDP utilizzo 
fondi concessi da Ministero 
Cultura con erogazione 
saldo. 

01/01/2024 31/12/2024 

4 Indizione gara aperta per affidamento servizio di trasporto alunni Scuola 
Infanzia, Primaria e Media per anni 3 con criterio offerta 
economicamente più vantaggiosa.  
E.  

Dipendenti coinvolti: Renna P., Busti L., Negro M.A.  

15 Programmazione e progettazione dei 
servizi da affidare a terzi (redazione 
capitolato speciale e disciplinare di 
gara) ed Espletamento della 
procedura negoziata tramite 
piattaforma telematica  

Affidamento del servizio da 
espletare in modalità mista 
(2 mezzi comunali + 2 mezzi 
ditta) a partire dall’A/S 
2024/25 con autisti in 
possesso di CQC  

01/04/2024 31/10/2024 
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N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

5 Interventi per la Transizione al digitale nell’ambito del Piano Nazionale di 
Ripresa e Resilienza: - 1.2 Migrazione al Cloud - 1.3.1 Piattaforma digitale 
nazionale dati - 1.4.3 Adozione app IO - 1.4.3 Adozione pagoPA - 1.4.4 
Adozione identità digitale - 1.4.5 Piattaforma Notifiche Digitali 
 
Dipendenti coinvolti: Busti L. 
 

10 Progettazione servizi e avvio 
procedura di affidamento diretto a 
Ditta Specializzata 

Obiettivo biennale: 
1^ annualità: Affidamento 
definitivo entro il 
31/10/2024;  
2^ Annualità: migrazione dei 
dati e avvio servizi in cloud e 
con le modalità concordate 
con l’affidatario del servizio 
entro il 31/12/2025  

01/01/2024 31/12/2025  

6 Regolamentazione accesso a servizi Museali e luoghi di Cultura. 
Accoglienza donazioni alle Collezioni e Valorizzazione reperti Museo 
(quadri, vestiti, mobili, ecc.) oggetto di interventi di conservazione e 
restauro. 
 
Dipendenti coinvolti: Renna P. 
 

5 -Predisposizione Regolamento per 
accesso e utilizzo Luoghi di Cultura 
e servizi complementari; 
-Iniziate pubbliche di presentazione 
reperti donati e/o restaurati  

- Presentazione 
Regolamento alla giunta 
Comunale; 
- almeno 3 manifestazioni 
pubbliche di presentazione 
di oggetti donati e/o 
restaurati  

01/01/2024 31/12/2024 

7 Acquisto Scuolabus Elettrico cofinanziato da Regione Puglia con Piano 
Diritto allo Studio 2023  
 
Dipendenti coinvolti: Renna P., Negro M.A. 
 

5 Programmazione e progettazione 
dei servizi da affidare a terzi 
(redazione capitolato speciale e 
disciplinare di gara) ed 
Espletamento della procedura 
negoziata tramite piattaforma 
telematica 

Affidamento della fornitura 
e invio ordine  

01/01/2024 30/11/2024 

8 Gestione contenzioso pendente e conseguenti effetti sulla consistenza 
del Fondo contenzioso con gestionale informatico specializzato 
 
Dipendenti coinvolti: Traldi F., Stefanelli A., Mauro M. 
 

5 2^ annualità: determinazione 
Fondo contenzioso accantonato in 
sede di rendiconto, ponderata 
rispetto al valore complessivo dei 
giudizi pendenti al 31/12/2023 

Ammontare Fondo 
contenzioso accantonato in 
sede di rendiconto in misura 
non superiore a quella 
dell’esercizio precedente 

01/01/2024 31/12/2024  

9 Verifica straordinaria sulla dimora abituale di numerosi cittadini stranieri 
per pratiche rinnovo permesso soggiorno 
F.  

 
Dipendenti coinvolti: Leone G., Negro M. A., Pellone R., Petrucelli R., 
Scarpa L.  (obiettivo intersettoriale con Settore 6 – Polizia Locale) 

10 Convocazione cittadini stranieri 
coinvolti nei procedimenti di 
rinnovo del permesso di soggiorno  

Istruttoria di circa 80 
posizioni in scadenza  

01/01/2024 31/12/2024 
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N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

10 Adempimenti straordinari in occasione della Ispezione a cura di 
funzionario del Ministero della Giustizia, assistenza e supporto allo 
stesso e adempimenti successivi   
 
Dipendenti coinvolti distaccati presso Giudice di Pace: Anselmi L., 
Gianfreda M.G., Pizzolante A.,   
 

5 Numero di pratiche di recupero per 
mancato versamento del C.U. con 
notifica a legali e messa in mora 

Verifica su annualità 2019 e 
2023 ed emissione diffide e 
messe in mora su almeno 
200 posizioni  

01/01/2024 31/12/2024 

11 Tempestività dei pagamenti nelle transazioni commerciali 
(obiettivo intersettoriale, ai sensi e per gli effetti dell’art. 4-bis, co. 2, del 
D.L. n. 13/2023) 
 
Tra gli obiettivi abilitanti del PNRR è prevista la Riforma n. 1.11 
riguardante la Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche 
amministrazioni. La novella normativa recata dal D.L. n. 13/2023 
(decreto PNRR 3) impone l’assegnazione di specifici obiettivi annuali 
relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle disposizioni 
vigenti e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di 
risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. 
 
Dipendenti coinvolti: Tuccio D., Renna P., Mauro M., Busti L. 

30 a) Rispetto degli indicatori di 
ritardo annuale dei pagamenti di 
cui all’art. 1, commi 859 e ss., della 
legge n. 145/2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

a) Verifica raggiungimento 
degli obiettivi relativi al 
rispetto dei tempi di 
pagamento da parte del 
Collegio dei Revisori e dei 
conti nonché coerenza del 
dato presente sulla 
Piattaforma Crediti 
Commerciali in ordine alle 
fatture scadute e non 
pagate rispetto a quanto 
risultante dalla contabilità 
interna dell’Ente. 

01/01/2024 28/02/2025 
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STRUTTURA: SVILUPPO ECONOMICO E SOCIALE - RESPONSABILE: MARIA TERESA DE LORENZIS 

Linea Strategica Promuovere la crescita della Città valorizzando le risorse presenti e creando nuove opportunità per lo sviluppo sostenibile del territorio 

Obiettivo Strategico Gestire e migliorare l'Amministrazione e il funzionamento dei servizi generali e dei servizi di supporto interni 

Missione Servizi istituzionali, generali e di gestione, Diritti e Politiche sociali, Sviluppo economico e competitività 

Obiettivo Operativo Mantenere e sviluppare gli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati 

 
N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 

% 
Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 

Prevista 
Data Fine 

Attesa 
1 Inclusione sociale delle persone con disabilità. 

 
Dipendenti coinvolti: De Braco V., Rosati A., Scozzi A., Martucci F. 
 
In ottemperanza a quanto previsto dal D.Lgs.  222/2023 si prevede di 
realizzare le seguenti azioni finalizzate all’effettiva inclusione sociale 
delle persone con disabilità e degli ultrasessantacinquenni: 

- avvio della procedura per l’affidamento o la concessione della 
gestione del centro diurno per anziani sito all’interno del Parco 
di via Firenze, avendo particolare riguardo agli aspetti relativi 
all’accessibilità fisica e digitale dei cittadini; 

- Acquisto di forniture e/o servizi che rendano il patrimonio 
librario maggiormente inclusivo ed accessibile ad utenti con 
disabilità fisica, cognitiva o sensoriale; 

- Circolare ai Responsabili di Servizi affinché questi siano 
coordinati nella previsione, in ogni procedura finalizzata alla 
conclusione di un contratto pubblico comunque denominato di 
capitolati/disciplinari che prevedano specifiche condizioni a 
garanzia dell’accessibilità fisica e digitale da parte dell’utenza 
target, con particolare attenzione ai bisogni dei cittadini con 
disabilità e dei cittadini ultrasessantacinquenni, eventualmente 
anche prevedendo specifici requisiti, meccanismi e strumenti 
idonei a realizzare le pari opportunità generazionali, di genere e 
di inclusione lavorativa per le persone con disabilità o 
svantaggiate. Tale obiettivo si pone in perfetta ottemperanza di 

10 SI/NO  Relativamente alle procedure 
propedeutiche all’individuazione 
della gestione del centro anziani si 
propenderà per una soluzione 
adatta a garantire efficienza nella 
gestione, efficacia nella 
soddisfazione dei bisogni dei 
cittadini ed offerta di 
servizi/attività quantitativamente e 
qualitativamente adeguati 
 

Si enfatizzerà, poi, lo scopo sociale 
dei luoghi culturali attraverso una 
sempre maggiore attenzione agli 
aspetti dell’accessibilità e della 
fruizione ampliata del patrimonio. 
L’azione punta ad essere l’avvio di 
un percorso, da implementarsi 
anche nelle successive annualità, 
che attraverso il concetto di well 
being porti ad un rinnovato e 
collettivamente condiviso concetto 
di welfare. 
 

Concetto questo, il citizen well 
being, che sarà perseguito anche 

01/01/2024 31/12/2024 
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quanto disposto dal D.Lgs.  222/2023; 

- Attivazione di servizi finalizzati al sostegno delle famiglie di 
minori con disturbo dello spettro autistico e altri disturbi del 
neuro-sviluppo, dedicando precipua attenzione all’elaborazione 
di un’offerta che tenda al sostegno della conciliazione tra vita 
privata e lavorativa dei genitori nonché alla predisposizione di 
interventi educativi/riabilitativi/psicologici individualizzati e 
specialistici. 

Obiettivo intersettoriale. Collaborazione, per quanto di competenza, e 
seguendo le indicazioni impartite dal Settore 3 Sviluppo del Territorio, 
Lavori Pubblici e Ambiente, alla redazione del PEBA (Piano per 
l’eliminazione delle barriere architettoniche di Gallipoli partecipando alla 
ricognizione delle barriere presenti sul territorio. 

attraverso la condivisione con il 
personale di linee guida chiare 
circa il valore pubblico che si 
intende creare, finalizzato – in 
ultima analisi - alla realizzazione di 
un sistema di servizi al e per il 
cittadino ordinariamente 
universale e generalmente 
accessibile. 
 

Il filo rosso del benessere psico 
fisico si declina anche attraverso le 
misure previste in favore delle 
famiglie di minori affetti da disturbi 
neuro cognitivi e da autismo, le 
quali puntano al miglioramento 
delle condizioni di vita e 
all’inserimento nella vita sociale 
delle persone con disturbi dello 
spettro autistico e con altri disturbi 
del neuro sviluppo. 
 

Infine, attraverso la redazione del 
PEBA si doterà l’Ente di uno 
strumento operativo utile a 
fungere da guida nella 
programmazione degli interventi 
da realizzare al fine di favorire i 
processi di integrazione e di 
inclusione razionali ed efficaci.   
 

2 Avvio procedure per l’affidamento dei servizi aggiuntivi e strumentali dei 
luoghi di cultura garantendo capitolati/disciplinari che prevedano 
specifiche condizioni a garanzia dell’accessibilità fisica e digitale da parte 
dei cittadini con disabilità nonché piena fruibilità da parte dei cittadini 
ultrasessantacinquenni. Tale obiettivo si pone in perfetta ottemperanza 
di quanto disposto dal D. Lgs.  n. 222/2023 
 
Dipendenti coinvolti: Elia M., De Braco V., De Marini A. 
 

15 SI/NO Il ruolo sociale che i luoghi di 
cultura rivestono nella comunità 
globale costituisce un elemento 
distintivo della contemporaneità. 
Un fenomeno complesso e 
scaturente da una visione di questi 
luoghi quali centri propulsori di 
democratizzazione della cultura. 
Un percorso di inclusione e 

01/01/2024 31/12/2024 
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coesione sociale, può compiersi 
solo attraverso l’armonizzazione 
degli elementi strutturali e 
strumentali che li caratterizzano, 
affinché i luoghi di cultura 
divengano di scambio 
interculturale e intergenerazionale, 
ma anche luogo di salute, 
godimento e benessere. 

3 Adozione nuovo regolamento per la realizzazione di interventi e 
prestazioni di servizi in campo sociale e monitoraggio sull’operatività e 
sull’efficacia di quanto regolato 
 
Dipendenti coinvolti: De Braco V., Rosati A., Martucci F. 

10 SI/NO Apportare al regolamento vigente 
modifiche che tengano conto delle 
recenti novità introdotte dal 
legislatore nazionale soprattutto in 
materia di rapporti con il terzo 
settore, disabilità ed accessibilità, 
erogazione di servizi pubblici. 
Le modifiche tenderanno, inoltre, 
ad ampliare gli strumenti operativi 
e gestionali a disposizione degli 
uffici e finalizzati a far fronte alle 
istanze di bisogno urgente e 
motivato della popolazione 
residente. 

01/01/2024 31/12/2024 

4 Procedura di ricognizione delle cappelle e dei tumuli abbandonati nella 
zona San Sebastiano ai fini della riacquisizione al demanio comunale 
(cimiteriale) e messa all’asta di almeno cinque cappelle dichiarate 
decadute 
 
Dipendenti coinvolti: Gatto B. 

20 SI/NO Oltre al censimento della 
situazione attuale l’azione si 
prefigge l’obiettivo di restituire alla 
fruizione del pubblico le cappelle 
ormai abbandonate, con 
conseguente introiti per le casse 
comunali. 

01/01/2024 31/12/2024 

5 Procedure di evidenza pubblica per l’assegnazione delle licenze per 
attrazioni dello spettacolo viaggiante (trenino lillipuziano) 
 
Dipendenti coinvolti: Elia M., Chianella A. 

5 SI/NO Individuazione nuovi concessionari 
dell’attrazione dello spettacolo 
viaggiante in scadenza. 

01/01/2024 31/12/2024 

6 Avvio delle procedure per la regolamentazione, previa ricognizione di 
tutti i casi previsti dalla normativa vigente, della disciplina delle attività 
di intrattenimento musicale negli stabilimenti balneari 
 
Dipendenti coinvolti: Elia M., Cavalera M.R., De Rosa L., Chianella A. 

10 SI/NO Adozione documento che espliciti 
la vigente normativa in maniera 
uniforme e chiarificatrice, 
riconducendo ad unità tutti gli 
aspetti disciplinati da fonti 

01/01/2024 31/12/2024 
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regionali, statali etc. Tale 
documento fornirà una guida sicura 
sia nello svolgimento delle attività 
degli uffici nel rilascio delle 
autorizzazioni del caso, sia per gli 
operatori del settore 

7 Tempestività dei pagamenti nelle transazioni commerciali 
(obiettivo intersettoriale, ai sensi e per gli effetti dell’art. 4-bis, co. 2, del 
D.L. n. 13/2023) 
 
Tra gli obiettivi abilitanti del PNRR è prevista la Riforma n. 1.11 
riguardante la Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche 
amministrazioni. La novella normativa recata dal D.L. n. 13/2023 
(decreto PNRR 3) impone l’assegnazione di specifici obiettivi annuali 
relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle disposizioni 
vigenti e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di 
risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. 
 
Dipendenti coinvolti: Saracino G., Bua F., Orlandino L., Leone A., 
Nicolardi V., Guido L. 

30 a) Rispetto degli indicatori 
di ritardo annuale dei 
pagamenti di cui all’art. 1, 
commi 859 e ss., della legge 
n. 145/2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

a) Verifica raggiungimento degli 
obiettivi relativi al rispetto dei 
tempi di pagamento da parte del 
Collegio dei Revisori e dei conti 
nonché coerenza del dato presente 
sulla Piattaforma Crediti 
Commerciali in ordine alle fatture 
scadute e non pagate rispetto a 
quanto risultante dalla contabilità 
interna dell’Ente. 

01/01/2024 28/02/2025 
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STRUTTURA: SVILUPPO DEL TERRITORIO – RETI INFRASTRUTTURALI – LL.PP. – SUE- AMBIENTE – RESPONSABILE: ANTONIO SCRIMITORE (ad interim) 
 
Linea Strategica Promuovere la crescita della Città valorizzando le risorse presenti e creando nuove opportunità per lo sviluppo sostenibile del territorio 

Obiettivo Strategico Gestire e migliorare l'Amministrazione, la realizzazione e il funzionamento delle infrastrutture 

Missione Assetto del territorio ed edilizia abitativa, Lavori pubblici, Ambiente, Trasporti e diritto alla mobilità,  

Obiettivo Operativo Mantenere e sviluppare gli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati 

 
N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 

% 
Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 

Prevista 
Data Fine 

Attesa 
1 Avvio procedura di PAUR per il parcheggio di proprietà pubblica in area 

Samari 
 
Dipendenti coinvolti: Saracino G., Bleve L., Nicolardi V. 

10 SI/NO Completamento studio 
impatto ambientale per la 
localizzazione dell’area a 
parcheggio; 
Redazione istruttoria per la 
richiesta di PAUR all’Ente 
competente; 
Inoltro della richiesta; 
partecipazione alle 
conferenze dei servizi; 
Predisposizione integrazioni 
richieste. 

01/01/2024 31/12/2024 

2 Adozione Sistema della Mobilità del Piano del Parco Isola Sant’Andrea e 
Litorale di Punta Pizzo 
 
Dipendenti coinvolti: Saracino G., Nicolardi V. 
 

10 SI/NO Affidamento incarico per la 
revisione del Sistema della 
Mobilità del Piano del Parco; 
Predisposizione della 
deliberazione di adozione 
degli atti; 
Avvio procedimento di VAS. 

01/01/2024 31/12/2024 

3 Valorizzazione e riqualificazione dei paesaggi costieri della Puglia ad Alta 
Valenza Naturalistica. Intervento tratto Taviano-Racale-Alliste 
 
 

Dipendenti coinvolti: Saracino G. 
 

10 SI/NO Chiusura e collaudo 
intervento e 
rendicontazione completa 

01/01/2024 31/12/2024 
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4 Realizzazione Centro Sportivo Polivalente 
 
Dipendenti coinvolti: Saracino G., Bua F. 

5 SI/NO Completamento dei lavori e 
certificato di regolare 
esecuzione 

01/01/2024 31/12/2024 

5 D.M. 26/03/2008 – PRUACS – Programma di Riqualificazione Urbana per 
Alloggi a Canone Sostenibile 
 
Dipendenti coinvolti: Saracino G., Bua F. 

5 SI/NO Definizione variante e firma 
protocollo di intesa con 
Regione Puglia e ARCA SUD; 
Completamento interventi 
di competenza del Comune 
in misura pari almeno all’80 
per cento. 

01/01/2024 31/12/2024 

6 Gestione procedure ad evidenza pubblica per l’individuazione degli 
impianti di trattamento e valorizzazione dei rifiuti urbani 
 
Dipendenti coinvolti: Orlandino L., Cataldi C. 

10 SI/NO Stipula contratti con gli 
impianti selezionati 

01/01/2024 31/12/2024 

7 PNRR – Realizzazione di un asilo nido comunale 
 
Dipendenti coinvolti: Leone A., Zacchino M. 
 

20 SI/NO Completamento lavori 
almeno al 50 per cento 

01/01/2024 31/12/2024 

8 Tempestività dei pagamenti nelle transazioni commerciali 
(obiettivo intersettoriale, ai sensi e per gli effetti dell’art. 4-bis, co. 2, del 
D.L. n. 13/2023) 
 
Tra gli obiettivi abilitanti del PNRR è prevista la Riforma n. 1.11 
riguardante la Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche 
amministrazioni. La novella normativa recata dal D.L. n. 13/2023 
(decreto PNRR 3) impone l’assegnazione di specifici obiettivi annuali 
relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle disposizioni 
vigenti e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di 
risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. 
 
Dipendenti coinvolti: Saracino G., Bua F., Orlandino L., Leone A., 
Nicolardi V., Guido L. 

30 a) Rispetto degli indicatori di 
ritardo annuale dei pagamenti di 
cui all’art. 1, commi 859 e ss., della 
legge n. 145/2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

a) Verifica raggiungimento 
degli obiettivi relativi al 
rispetto dei tempi di 
pagamento da parte del 
Collegio dei Revisori e dei 
conti nonché coerenza del 
dato presente sulla 
Piattaforma Crediti 
Commerciali in ordine alle 
fatture scadute e non 
pagate rispetto a quanto 
risultante dalla contabilità 
interna dell’Ente. 

01/01/2024 28/02/2025 
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STRUTTURA: GESTIONE DEL TERRITORIO, DEL PATRIMONIO E INNOVAZIONE – RESPONSABILE: EUGENIO HOFBAUER  
 

Linea Strategica Promuovere la crescita della Città valorizzando le risorse presenti e creando nuove opportunità per lo sviluppo sostenibile del territorio 

Obiettivo Strategico Gestire e migliorare l'Amministrazione e il funzionamento della cultura, dello sport e del turismo 

Missione Urbanistica e assetto del territorio, Sviluppo sostenibile e tutela del territorio e dell’ambiente 

Obiettivo Operativo Mantenere e sviluppare gli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati 
 

N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

1 Rifacimento e aggiornamento degli inventari dei beni mobili e immobili 
di proprietà comunale e relativa valorizzazione, ex art. 230, co.4, D. Lgs. 
267/2000 
 
Dipendenti coinvolti: Casciaro S., Duma A., Cataldi T., Fumarola C., 
Mastrobuoni S. 

20 Avvio delle procedure di 
affidamento dell’incarico per la 
realizzazione e l’aggiornamento 
degli inventari dei beni mobili e 
immobili di proprietà comunale e 
relativa valorizzazione. 

Predisposizione degli atti 
prodromici all’affidamento 
dell’incarico di realizzazione 
e aggiornamento degli 
inventari dei beni mobili e 
immobili di proprietà 
comunale. 

01/01/2024 31/12/2024 

2 Ricognizione del patrimonio storico-monumentale-ambientale e 
culturale del Comune e avvio delle procedure di assoggettamento a 
vincolo di tutela 
 
Dipendenti coinvolti: Casciaro S., Duma A., Fumarola C. 

15 Avvio delle procedure preliminari 
all’apposizione dei vincoli di tutela 
sui beni comunali di interesse 
storico-monumentale-ambientale e 
culturale. 

A) Aggiornamento 
dell’elenco dei beni 
assoggettabili a tutela dui 
cui alla Tav. 7.1 del PRG; 
B) Avvio delle procedure di 
sottoposizione a vincolo di 
tutela dei beni di proprietà 
comunale. 

01/04/2024 31/12/2026 

3 Ricognizione delle aree comprese in ambito P.E.E.P., già concesse in 
diritto di superficie ex art.35 L. 865/1971, ed elaborazione di prospetti 
indicanti il corrispettivo per millesimo ai fini della cessione in proprietà 
 
Dipendenti coinvolti: Casciaro S., Cataldi T., Fumarola C., Mastrobuoni S. 
 

15 Ricognizione delle aree comprese 
in ambito P.E.E.P. e avvio delle 
procedure di quantificazione del 
costo per la cessione in proprietà. 

A) Elaborazione di un elenco 
completo delle aree 
comprese in ambito P.E.E.P. 
e concesse in diritto di 
superficie; 
B) Avvio delle procedure di 
quantificazione del costo 
per millesimo ai fini della 
trasformazione in diritto di 
proprietà, anche mediante 
incarico a professionista del 
settore. 

01/04/2024 31/12/2026 



 

81 

N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

4 Acquisizione delle Torri costiere insistenti sul territorio comunale, lato 
nord e lato sud 
 
Dipendenti coinvolti: Casciaro S., Duma A. 
 

20 Avvio delle procedure prodromiche 
all’acquisizione delle Torri costiere 
insistenti sul territorio comunale.  

A) Presentazione presso le 
Autorità competenti della 
domanda di acquisizione 
delle Torri costiere insistenti 
sul territorio comunale; 
B) Avvio delle procedure 
necessarie all’acquisizione in 
conformità alle linee guida 
che saranno comunicate 
dalle Autorità competenti. 

01/04/2024 31/12/2026 

5 Tempestività dei pagamenti nelle transazioni commerciali 
(obiettivo intersettoriale, ai sensi e per gli effetti dell’art. 4-bis, co. 2, del 
D.L. n. 13/2023) 
 
Tra gli obiettivi abilitanti del PNRR è prevista la Riforma n. 1.11 
riguardante la Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche 
amministrazioni. La novella normativa recata dal D.L. n. 13/2023 
(decreto PNRR 3) impone l’assegnazione di specifici obiettivi annuali 
relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle disposizioni 
vigenti e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di 
risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. 
 
Dipendenti coinvolti: Duma A., Cataldi T., Fumarola C., Mastrobuoni S. 

30 a) Rispetto degli indicatori di 
ritardo annuale dei pagamenti di 
cui all’art. 1, commi 859 e ss., della 
legge n. 145/2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

a) Verifica raggiungimento 
degli obiettivi relativi al 
rispetto dei tempi di 
pagamento da parte del 
Collegio dei Revisori e dei 
conti nonché coerenza del 
dato presente sulla 
Piattaforma Crediti 
Commerciali in ordine alle 
fatture scadute e non 
pagate rispetto a quanto 
risultante dalla contabilità 
interna dell’Ente. 

01/01/2024 28/02/2025 
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STRUTTURA: GESTIONE ECONOMICO-FINANZIARIA E RISORSE UMANE – RESPONSABILE: EMANUELE BOELLIS 
 

Linea Strategica Promuovere la crescita della Città valorizzando le risorse presenti e creando nuove opportunità per lo sviluppo sostenibile del territorio 

Obiettivo Strategico Gestire e migliorare l'Amministrazione e il funzionamento dei servizi generali e dei servizi di supporto interni 

Missione Servizi istituzionali, generali e di gestione, Fondi e accantonamenti, Debito pubblico 

Obiettivo Operativo Mantenere e sviluppare gli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati 
 

N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

1 Tempestività dei pagamenti nelle transazioni commerciali 
(obiettivo intersettoriale, ai sensi e per gli effetti dell’art. 4-bis, co. 2, del 
D.L. n. 13/2023) 
 
Tra gli obiettivi abilitanti del PNRR è prevista la Riforma n. 1.11 
riguardante la Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche 
amministrazioni. La novella normativa recata dal D.L. n. 13/2023 
(decreto PNRR 3) impone l’assegnazione di specifici obiettivi annuali 
relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle disposizioni 
vigenti e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di 
risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. 
 
Dipendenti coinvolti: Cataldi M., Ianne E. 

30 a) Rispetto degli indicatori di 
ritardo annuale dei pagamenti di 
cui all’art. 1, commi 859 e ss., della 
legge n. 145/2018 
 
b) Allineamento dati stock debito 
scaduto e non pagato restituito da 
PCC con quello risultante dalla 
contabilità interna 

a) Verifica raggiungimento 
degli obiettivi relativi al 
rispetto dei tempi di 
pagamento da parte del 
Collegio dei Revisori e dei 
conti nonché coerenza del 
dato presente sulla 
Piattaforma Crediti 
Commerciali in ordine alle 
fatture scadute e non 
pagate rispetto a quanto 
risultante dalla contabilità 
interna dell’Ente; 
 

b) Corrispondenza dati con 
scostamento atteso non 
superiore al 10 per cento. 

01/01/2024 28/02/2025 

2 Aggiornamento inventario beni mobili 
 
(obiettivo intersettoriale con il Settore 4) 
 
Dipendenti coinvolti: Cataldi M., Ianne E. 
 

10 a) Aggiudicazione e definizione 
step operativi del servizio 
complementare al processo di 
aggiornamento del patrimonio 
mobiliare dell’Ente comunale 
(avviato dal servizio Patrimonio) a 
soggetto esterno specializzato, 
idoneo ad attendere ai molteplici 
adempimenti inerenti alla 
valorizzazione dei beni; 
b) Elaborazione nuova CEP a 
rendiconto 2024 sulla base delle 
risultanze dell’attività sopra citata. 

Rivalutazione della banca 
dati immobiliare del 
Comune di Gallipoli con 
applicazione dei criteri di 
valutazione previsti dal 
principio contabile applicato 
della contabilità economico-
patrimoniale allegato 4/3 al 
D. Lgs. n. 118/2011 nonché 
aggiornamento inventario 
immobiliare al 31/12/2020 
ai fini del rendiconto di 
gestione 2020. 

01/01/2024 30/04/2025 



 

83 

N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

3 Approvazione disciplina comunale per l’applicazione dello Statuto dei 
diritti del contribuente a seguito delle modifiche introdotte dal D. Lgs. n. 
219/2023 
 
Dipendenti coinvolti: Spada S., Colazzo C.  

15 Predisposizione, ai sensi dell’art. 1, 
comma 3, della legge n. 212/2000, 
di una proposta di disciplina 
regolamentare (ovvero di 
integrazione a testo esistente) e 
deposito della stessa per 
l’approvazione da parte 
dell’organo competente. 

Adozione di un nuovo testo 
regolamentare, al fine di 
recepire e dare attuazione 
ai decreti delegati di 
attuazione della riforma 
fiscale, limitatamente alle 
disposizioni emanate, 
concernenti la garanzia del 
contraddittorio e 
dell’accesso alla 
documentazione 
amministrativa tributaria, la 
tutela dell’affidamento, il 
divieto del bis in idem, il 
principio di proporzionalità 
e l’autotutela. 
 

01/01/2024 31/12/2024 

4 Contrasto evasione e/o elusione tributi comunali (IMU, TASI e TARI) 
tramite ricorso potenziato all’attività di tax compliance nei confronti dei 
contribuenti sulla base dei dati derivanti da banche dati extra comunali 
(es. utenze, comunicazioni SUAP/SUE, Anagrafe tributaria, etc.). 
 
 
 
 
Potenziamento attività di verifica e recupero altre entrate comunali 
(CUP, COSAP e ICP per annualità pregresse, imposta di soggiorno). 
 
 
 
Ricognizione complessiva crediti vantanti dall’ente a titolo di oneri di 
urbanizzazione con susseguente processo di recupero degli stessi 
tramite escussione garanzie fideiussorie ovvero ingiunzione di 
pagamento e/o iscrizione a ruolo. 
(Obiettivo intersettoriale con i Settori 2 e 3) 
 

Dipendenti coinvolti: Fracella M.C., Spada S., Casalino F., Colazzo C., 
Macrì C., Cataldi M., Ianne E., Elia M., Gatto B., Duma A. 

15 Consolidamento e incremento del 
quantum accertato a titolo di IMU 
ordinaria (versamenti spontanei) 
mediante emissione di accertamenti 
finalizzati alla corretta qualificazione 
della fattispecie imponibile e/o della 
destinazione catastale degli immobili. 
 
Implementazione attività istruttoria 
prodromica all’emissione degli avvisi di 
accertamento e/o delle ingiunzioni di 
pagamento. 
 
 
Ricostruzione puntuale dell’ammontare 
dei crediti insoluti al 31/12 di ciascun 
esercizio ed esperimento delle 
procedure necessarie all’incasso 
ovvero al recupero forzoso. 
 

Bonifica e adeguamento della 
banca dati ai fini della corretta 
determinazione e correlata 
liquidazione del tributo 
periodico, con conseguente 
beneficio – ai fini TARI – in 
termini di riduzione 
complessiva del prelievo (a 
parità di costi). 
 

Incremento risorse accertate 
alla fine dell’esercizio di 
almeno il 10 per cento rispetto 
all’esercizio precedente. 
 

Avvio procedure per il 
recupero forzoso del credito 
entro il 31/12/2022 per tutte 
le eventuali posizioni 
pregresse e a regime per le 
posizioni creditorie maturate 
al massimo nel corso 
dell’esercizio precedente. 

01/01/2024 31/12/2026 
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N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

5 Adeguamento dei vigenti strumenti di regolazione interna del 
reclutamento di personale all’evoluzione normativa e contrattuale di 
afferenza degli enti locali. 
 
Dipendenti coinvolti: Fracella M.C., Grasso A., Suez C. 
 

15 Predisposizione disciplina 
regolamentare aggiornata e 
organica con la recente evoluzione 
normativa da sottoporre all’organo 
competente per la relativa 
approvazione. 

Adozione di un nuovo 
testo che disciplini in 
maniera organica le 
procedure di reclutamento 
del personale alla luce 
della recente evoluzione 
del quadro normativo di 
riferimento. 

01/01/2024  31/12/2024 

6 Soddisfazione del bisogno potenziale di “Formazione Digitale” e di 
“Formazione Professionale” dei dipendenti dell’Ente, secondo quando 
disposto dalla Direttiva del Ministro della P.A. Paolo Zangrillo in data 28 
novembre 2023. 
 
Dipendenti coinvolti: Fracella M.C., Grasso A., Suez C. 
 

15 Grado di soddisfazione potenziale 
di “Formazione Professionale”: (Nr 
Tot. Annuo dei dipendenti in corso 
di Formazione / Nr Tot. Dipendenti 
dell’Ente) X 100 
Minimo 24h Formazione pro -
capite annue per tutti i Dipendenti 
 
Tasso di utilizzo delle risorse a 
disposizione per la “Formazione 
Professionale” dei dipendenti: 
(Ammontare Tot. Annuo delle 
risorse impegnate per la 
“Formazione Professionale” / 
Ammontare Tot- annuo delle 
risorse disponibili per la 
“Formazione Professionale) X 100 
 
 

100% 
 
 
 
 
 
 
 
100% 

01/01/2024 31/12/2024 
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STRUTTURA: POLIZIA LOCALE - RESPONSABILE: ANTONIO MORELLI  
 
Linea Strategica Promuovere la crescita della Città valorizzando le risorse presenti e creando nuove opportunità per lo sviluppo sostenibile del territorio 
Obiettivo Strategico Gestire e migliorare l'Amministrazione e il funzionamento dell’ordine pubblico, della sicurezza, della giustizia e della protezione civile 
Missione Ordine pubblico e sicurezza 
Obiettivo Operativo Mantenere e sviluppare gli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati 
 

N° Descrizione Obiettivi Operativi Peso 
% 

Indicatori di Misurazione Valori Attesi Data Inizio 
Prevista 

Data Fine 
Attesa 

1 Digitalizzazione sistema rilevazione sinistri stradali, gestione richiesta 
intervento da Sala Radio e Ordini di servizio attraverso la piattaforma 
VERBATEL 
 
Dipendenti coinvolti: Gnoni C., Mega M. 

30 SI/NO Miglioramento ed 
efficientamento del sistema di 
rilevazione sinistri, maggiore 
trasparenza e velocità nello 
scambio delle informazioni. 

01/03/2024 31/12/2024 

2 Stipula convenzione tra Comune di Gallipoli e ASL Lecce per la 
realizzazione di parcheggi all’interno del presidio ospedaliero con 
contestuali controlli finalizzati alla verifica degli stalli destinati all’utenza 
in possesso di contrassegno di disabile 
 
Dipendenti coinvolti: Gnoni C. e operatori Corpo di P.L. 

30 SI/NO Creazione di una sinergia tra 
diversi enti territoriali al fine del 
potenziamento e del 
miglioramento delle condizioni di 
sicurezza e sostenibilità nelle aree 
ad elevata densità di traffico 
veicolare, a tutela degli utenti 
disabili che necessitano della 
struttura sanitaria  

01/02/2024 31/12/2024 

3 Riorganizzazione sede operativa Comando di Polizia Locale 
 
Dipendenti coinvolti: 

10 SI/NO Miglioramento condizioni di 
lavoro del personale di polizia 
locale, perfezionamento 
standard di privacy in ossequio 
alla normativa vigente, 
adeguamento dei locali alle 
normative sulla sicurezza sui 
luoghi di lavoro. 

01/06/2024 31/12/2024 

4 Tempestività dei pagamenti nelle transazioni commerciali 
 

Tra gli obiettivi abilitanti del PNRR è prevista la Riforma n. 1.11 
riguardante la Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche 
amministrazioni. La novella normativa recata dal D.L. n. 13/2023 
(decreto PNRR 3) impone l’assegnazione di specifici obiettivi annuali 
relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle disposizioni 
vigenti e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di 
risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. 
 

Dipendenti coinvolti: Gnoni R., Mega M., De Vittorio G. 

30 a) Rispetto degli indicatori di ritardo 
annuale dei pagamenti di cui all’art. 1, 
commi 859 e ss., della legge n. 
145/2018. 
 
 
 
 
 
 

a) Verifica raggiungimento degli 
obiettivi relativi al rispetto dei 
tempi di pagamento da parte 
del Collegio dei Revisori e dei 
conti nonché coerenza del dato 
presente sulla Piattaforma 
Crediti Commerciali in ordine 
alle fatture scadute e non 
pagate rispetto a quanto 
risultante dalla contabilità 
interna dell’Ente. 

01/01/2024 28/02/2025 
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2.2.2. Obiettivi di pari opportunità – Piano delle azioni positive e Gender Equality Plan 
(Piano per l’uguaglianza di genere) 

Nel giugno 2000, la Commissione Europea con la direttiva 2000/43/CE adotta una innovativa 
strategia quadro comunitaria in materia di parità fra uomini e donne che prevede, per la prima 
volta, che tutti i programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che coniughi misure 
specifiche volte a promuovere la parità tra uomini e donne. L’obiettivo è assicurare che le politiche 
e gli interventi tengano conto delle questioni legate al genere, proponendo la tematica delle pari 
opportunità come chiave di lettura, e di azione, nelle politiche dell’occupazione, della famiglia, 
sociali, economiche, ambientali, urbanistiche. 
Questa ottica permette la individuazione dei problemi prioritari e soprattutto la adozione di 
strumenti necessari per superarli e modificarli, sollecitando sulle pari opportunità misure tese a 
colmare i divari di genere sul mercato del lavoro, a migliorare la conciliazione tra i tempi di vita e 
di lavoro, ad agevolare per donne e uomini politiche del lavoro, e retributive, di sviluppo 
professionale. Successivi interventi normativi (il D.lgs. n. 165/2001 e il D.lgs.  n.198/2006) 
prevedono che le Amministrazioni assicurino la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono 
la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne e 
predispongano Piani di azioni positive tendenti a rimuovere gli ostacoli in questo senso, favorendo 
iniziative di sviluppo delle potenzialità femminili. 
Con la successiva Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche e dal 
Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, firmata in data 23 maggio 2007, sono state specificate le 
finalità e le linee di azione da seguire per attuare pari opportunità nelle Amministrazioni 
pubbliche: i principi della direttiva ministeriale sono il perseguimento delle pari opportunità nella 
gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerate come 
fattore di qualità. In tale ottica, l'organizzazione del lavoro deve essere progettata e strutturata 
con modalità che favoriscano per entrambi i generi la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di 
vita, cercando di dare attuazione alle previsioni normative e contrattuali che, compatibilmente con 
l'organizzazione degli uffici e del lavoro, introducano opzioni di flessibilità nell'orario a favore dei 
lavoratori/lavoratrici con compiti di cura familiare. 
Tale legislazione indica prioritariamente l’obiettivo di eliminare le disparità di fatto che le donne 
subiscono nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella progressione di 
carriera, nella vita lavorativa, soprattutto nei periodi della vita in cui sono più pesanti i carichi ed i 
compiti di cura familiari attraverso: 

• individuazione di condizioni ed organizzazioni del lavoro, che, nei confronti delle 
dipendenti e dei dipendenti, provocano effetti diversi a seconda del genere, costituendo 
pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento professionale, nel trattamento economico 
e retributivo delle donne; 

• facilitazione dell’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse 
sono sotto rappresentate, favorendo altresì l’accesso ed il riequilibrio della presenza 
femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi; 

• adozione di strumenti ed istituti (anche mediante una diversa organizzazione del lavoro e/o 
in relazione ai tempi di lavoro) che possano favorire la conciliazione fra tempi di vita e di 
lavoro. 

• informazione / formazione tesa alla promozione di equilibrio tra le responsabilità familiari e 
professionali, ed una migliore ripartizione di tale responsabilità tra i due generi. 

Il Decreto legislativo 11 aprile del 2006 n. 198 recante il “Codice delle pari opportunità tra uomo e 
donna” così come modificato con Decreto Legislativo del 25 gennaio 2010 n. 5 in attuazione della 
Direttiva 2006/54/CE, prevede che le Pubbliche Amministrazioni predispongano un Piano 
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Triennale di Azioni Positive per la “rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena 
realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. 
Le azioni positive sono, quindi, misure temporanee speciali che, in deroga al principio di 
uguaglianza formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di 
opportunità tra uomini e donne. 
Sono misure “speciali” – in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in 
un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta – e 
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e 
donne. Sono misure che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di 
discriminazione, sia diretta che indiretta proponendo soluzioni. 
Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a 
norma dell’art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico le 
disposizioni ed i principi di cui al D. Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attività delle 
consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 
aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”. 
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica 
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari 
opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, che specifica le finalità e le linee 
di azione da seguire per attuare le pari opportunità nelle P.A. e che ha come punto di forza il 
“perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la 
valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualità." 
Il decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle esigenze di 
cura, di vita e di lavoro”, ha poi introdotto misure finalizzate a tutelare la maternità e la paternità 
per rendere altresì più flessibile la fruizione dei congedi parentali e favorire, in tal modo, le 
opportunità di conciliazione per la generalità delle lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore 
pubblico. 
Sul presupposto che, nonostante gli incisivi obblighi normativi, il richiamato principio del gender 
mainstreaming non abbia trovato adeguata applicazione, con direttiva n. 2/2019 il Ministro per la 
Pubblica Amministrazione ha fornito ulteriori indicazioni operative per la promozione delle pari 
opportunità nelle P.A., sottolineando il fondamentale ruolo propositivo e propulsivo delle 
amministrazioni pubbliche ai fini della rimozione di ogni forma di discriminazione sia diretta sia 
indiretta, nei luoghi di lavoro. In detto quadro, il Ministero ha altresì esplicitato ed illustrato le 
concrete linee di azione cui le P.A. devono attenersi per raggiungere gli obiettivi che la direttiva si 
propone, evidenziando l’importanza, tra queste, dei Piani triennali di azioni positive, intesi quali 
strumenti di pianificazione e programmazione orientati alla promozione della parità e delle pari 
opportunità. 
La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in 
ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere età, ideologiche, 
culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza. 
Il Codice della pari opportunità, in particolare, definisce le azioni positive come “misure volte alla 
rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità dirette a 
favorire l’occupazione femminile e realizzare l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel 
lavoro”. Le azioni positive hanno, in particolare, lo scopo di: 
 eliminare le disparità nell’accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa 

e nei periodi di mobilità; 
 superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a 

seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, 
nell’avanzamento professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e retributivo; 
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 promuovere l’inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli in cui 
esse sono sotto rappresentate e, in particolare, nei settori tecnologicamente avanzati e ai 
livelli di responsabilità; 

 favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo 
di lavoro, l’equilibrio tra responsabilità familiari e professionali e una migliore ripartizione di 
tali responsabilità tra i due sessi. 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza 
formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e 
donne. Sono misure “speciali” – in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che 
intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta 
sia indiretta – e “temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparità di trattamento 
tra uomini e donne. 
Il Piano triennale delle Azioni Positive 2024-2026 del Comune di Gallipoli, in continuità con i 
precedenti Piani deve rappresentare uno strumento per offrire a tutte le lavoratrici e ai lavoratori 
la possibilità di svolgere le proprie mansioni in un contesto lavorativo sicuro e attento a prevenire, 
per quanto possibile, situazioni di malessere e disagio. 
La valorizzazione professionale delle persone e il benessere organizzativo sono elementi 
fondamentali per la realizzazione delle pari opportunità, anche attraverso l’attuazione delle 
Direttive dell’Unione Europea al fine di accrescere l’efficienza, l’efficacia e la produttività dei 
dipendenti, allo scopo di migliorare la qualità del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese. 
Valorizzare le differenze è un fattore di qualità dell’azione amministrativa: attuare le pari 
opportunità significa, quindi, innalzare il livello di qualità dei servizi con la finalità di rispondere 
con più efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini. 
L’attuazione di queste politiche rappresenta un’esigenza imprescindibile, considerata anche 
l’attenzione che a livello comunitario si sta dedicando all’argomento e gli impegni che ne derivano 
per l’ordinamento italiano. 
Il Comune di Gallipoli, che si è dotato di un apposito Organo di Garanzia (C.U.G.) e, coerentemente 
con la normativa comunitaria e nazionale che indica la promozione dell'uguaglianza di genere, 
della parità e delle pari opportunità a tutti i livelli di governo e consapevole dell’importanza di uno 
strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunità, intende armonizzare la propria 
attività al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in 
materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della normativa vigente, i 
rapporti con il personale dipendente e con i cittadini, ribadisce nella presente sottosezione quanto 
già approvato con Deliberazione di G.C. n. 37 del 01/02/2024 avente ad oggetto “Approvazione del 
Piano triennale delle Azioni Positive 2024-2026” e di seguito ribadito ed ampliato con il presente 
Piano Triennale delle Azioni Positive o Gender Equality Plan (Piano per l’uguaglianza di genere). 
 

Obiettivi generali del Piano: 
1. Intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’organizzazione 

dell’Ente accelerando e favorendo il cambiamento nella P.A. con la realizzazione di interventi 
specifici di innovazione in un’ottica di valorizzazione di genere, verso forme di sviluppo delle 
competenze e del potenziale professionale di donne e uomini; 

2. favorire la crescita professionale e di carriera promuovendo l’inserimento delle donne nei 
settori di attività, nei livelli professionali e nelle posizioni apicali di coordinamento; 

3. favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiare, personale e professionale 
attraverso azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di 
donne e uomini all’interno dell’Ente, ponendo al centro dell’attenzione la persona e 
armonizzando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti; 

4. stimolare la cultura della gestione delle risorse umane all'interno dell'organizzazione dell'ente 
accelerando e incentivando il cambiamento e la riconversione nella pubblica amministrazione 
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con l'introduzione di innovazioni nell'organizzazione e con la realizzazione di interventi 
specifici di cambiamento in un'ottica di genere; 

5. monitorare il livello di implementazione delle politiche di genere con particolare attenzione 
alle forme di conciliazione vita-lavoro (flessibilità orari, congedi parentali, servizi per 
armonizzare tempi di vita e di lavoro, formazione al rientro), e rendere le stesse argomento di 
sviluppo di politiche organizzative dell’Ente. 

6. garanzia del diritto dei lavoratori a un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da 
relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei 
comportamenti; 

7. tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il contrasto 
di qualsiasi fenomeno di mobbing. 

Per raggiungere tali obiettivi ci si propone un cambiamento organizzativo, sia nei confronti del 
personale che delle strutture dell'Ente e non solo misure ed azioni specifiche. 
Le limitazioni nelle assunzioni per gli enti locali hanno, infatti, determinato la diminuzione del 
numero di dipendenti, la ridistribuzione delle attività all’interno delle strutture con il conseguente 
aumento del carico di lavoro per i dipendenti. 
Più in particolare, con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive l’Amministrazione 
Comunale favorisce l’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunità nelle 
condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle 
lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento: 

1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e 
di miglioramento (nei limiti di risparmio della spesa imposti dalle vigenti normative); 

2. agli orari di lavoro; 
3. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche 

attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche; 
4. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti 

con i principi di pari opportunità nel lavoro. 
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di 
servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni 
economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di 
pari opportunità al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle 
professionali. 

IL PERSONALE DEL COMUNE DI GALLIPOLI 

Al 31 dicembre 2023 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e a 
tempo determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne: 

    
% DONNE PER 

AREA   
% UOMINI PER 

AREA   % AREA 

Area UOMINI 
+DONNE 

 DONNE  UOMINI SUL TOTALE 

Operatori 2 0,00 0 100,00 2 2,10 
Operatori esperti 7 28,57 2 71,43 5 7,37 
Istruttori 54 42,60 23 57,40 31 56,84 
Funzionari e 
dell’Elevata 
Qualificazione 

25 68,00 17 32,00 8 26,32 

DIRIGENTI 6 33,33 2 66,66 4 6,32 
SEGRETARIO GEN. 1   100 1 1,05 

Totale 95 46,32 44 53,68 51 100 
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Al 31/12/2023 il personale del Comune risultava composto da 95 dipendenti di cui il 46,32% donne 
(44), mentre gli uomini rappresentano il 53,68% del totale (55). Il quadro evidenzia, a livello di 
personale in servizio, una situazione di parziale equilibrio, essendovi un leggero divario fra generi 
non superiore ai due terzi, ai sensi dell'art. 48, comma 1, del D. Lgs. n. 198/2006. Nella lettura dei 
dati relativi all’area Funzionari E.Q. si registra una marcata disparità tra il numero delle donne 
(68,00%) e quello degli uomini (32,00%) e relativa all’area degli Istruttori (anche se i dati sono 
rovesciati: 57,40% uomini e 42,60% donne). Nell’Area degli Operatori ed Operatori esperti (pari 
complessivamente al solo 9,47% del totale dei dipendenti, che fa di quest’area un’area sempre più 
marginale) la prevalenza è largamente del genere maschile. Appare invece evidente un 
significativo squilibrio nelle posizioni di responsabilità, considerato che i due terzi dei Dirigenti in 
servizio sono uomini, anche se nell’ambito dell’Area Funzionari E.Q. vi è una significativa 
prevalenza delle donne (Nr 17 – 68%) rispetto al sesso maschile (Nr 8 – 32%). 
Considerato che l’organico del Comune di Gallipoli non presenta un significativo squilibrio di 
genere a svantaggio delle donne, il Piano per il perseguimento della Uguaglianza di Genere sarà 
quindi orientato a presidiare e sviluppare ancor più l’uguaglianza delle opportunità offerte alle 
donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro e a promuovere politiche di conciliazione delle 
responsabilità professionali e familiari, coerentemente con la linea già tracciata dalle 
amministrazioni che si sono avvicendate in questo ente, consolidando così quanto già attuato. 
Si riportano qui di seguito gli obiettivi triennali in tema di pari opportunità definiti nel presente 
Piano: 

Obiettivo n. 1: PARI OPPORTUNITÀ 
 

Obiettivo: potenziare le misure volte ad eliminare ogni forma di distinzione, esclusione o 
limitazione che abbiano come conseguenza o come scopo, di compromettere o di impedire il 
riconoscimento, il godimento o l’esercizio dei diritti umani e delle libertà fondamentali in ambito 
politico, economico, sociale, culturale e civile. 
 

51

44

DIPENDENTI PER GENERE AL 31.12.2023

Maschi Femmine
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Finalità strategiche: consolidare la strategia delle azioni positive al fine di assicurare il pieno 
rispetto dei diritti universali di cittadinanza, rimuovendo gli ostacoli che i dipendenti possono 
incontrare in ragione delle proprie peculiarità familiari, etniche, linguistiche, di genere, età, 
ideologiche, culturali, fisiche, psichiche e sociali (profilo prettamente “etico”); valorizzare la 
diversità di ciascuno e, al contempo, potenziare il contributo individuale rispetto agli obiettivi di 
performance organizzativa (profilo della produttività individuale e collettiva). 

➔ Azione positiva 1.1: Diversity Management (genere): comunicare e promuovere la cultura di 
genere all’interno e all’esterno dell'Ente, basata sulla conoscenza, sulla tolleranza e sulla 
promozione della diversità, attraverso iniziative, anche di formazione, adeguate al contesto di 
riferimento; valorizzare la presenza femminile in attività, settori e livelli nei quali le stesse siano 
sottorappresentate; continuare ad assicurare il rispetto delle pari opportunità nell’accesso 
all’impiego, a posizioni di responsabilità e di sviluppo professionale, nella composizione di 
Commissioni e nel conferimento di incarichi da parte di soggetti ed enti terzi. 

➔ Azione positiva 1.2: Diversity Management (disabilità): prevedere azioni di valorizzazione, 
formazione e sostegno del personale con disabilità attraverso un’organizzazione dei servizi 
rispettosa della tipologia di disabilità, l’assegnazione, in favore del personale interessato, di 
mansioni effettivamente coerenti con il grado di handicap, la disponibilità di risorse strumentali 
adeguate allo svolgimento delle attività connesse alle funzioni assegnate; favorire l’applicazione di 
istituti flessibili a tutela dell’handicap nel rispetto della normativa vigente, quali una diversa 
articolazione dell’orario di lavoro, ove richiesta, permessi speciali etc.; assicurare la rimozione 
qualsiasi tipo di barriera e, al contempo, massimizzare la performance di tutti i dipendenti, 
creando un ambiente di lavoro in cui tutti si sentano a proprio agio, sicuri di sé e inclusi. 

➔ Azione positiva 1.3: Diversity Management (età): sensibilizzare e sostenere la diversità fondata 
sul tema dell'età (aging diversity); sperimentare azioni innovative per l’engagement delle 
lavoratrici e dei lavoratori che hanno visto posticipata l’uscita dal mondo del lavoro, al fine di 
rafforzarne la motivazione utilizzando il bilancio delle competenze, la valorizzazione delle 
potenzialità professionali, possibili forme di “tutoraggio” nei confronti dei dipendenti più giovani e 
dei neo assunti; favorire momenti di osservazione ed ascolto del dipendente e renderlo 
consapevole della rilevanza del proprio contributo al successo organizzativo. 

Timing: Anni 2024 – 2025 - 2026 

Obiettivo n. 2: BENESSERE ORGANIZZATIVO E ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO 

Obiettivo: concorrere al miglioramento e mantenere il benessere fisico, psicologico e sociale di 
tutte le lavoratrici ed i lavoratori al fine di assicurare un “clima interno” sereno e partecipativo, 
favorendo la formazione, l’interazione tra le strutture e le persone, la collaborazione e la 
condivisione di contenuti, competenze ed esperienze professionali, lo scambio di informazioni, la 
digitalizzazione e l’informatizzazione, anche quale strumento di conciliazione vita-lavoro, 
contemperando le esigenze della persona con le necessità di funzionalità dell’Amministrazione, in 
un’ottica di uniformità dei criteri valutativi e di eliminazione di ogni possibile distorsione. 

Finalità strategica: valorizzazione del personale, potenziamento, attraverso il coinvolgimento 
fattivo del personale e la condivisione dei processi lavorativi, del grado di soddisfazione, del senso 
di appartenenza all’Ente e miglioramento della performance individuale; maggiore cooperazione e 
condivisione, attenzione alla relazione tra benessere e sicurezza. 

➔ Azione positiva 2.1: assicurare risorse sufficienti ed adeguate al progressivo sviluppo 
informatico e digitale, nella direzione del più efficiente svolgimento delle attività connesse alle 
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funzioni assegnate (implementazione degli applicativi necessari per far fronte alla costante 
trasformazione delle procedure, disponibilità di risorse fisiche e strumentali per assicurare i 
molteplici adempimenti connessi alla continua evoluzione normativa etc.); diminuire il divario di 
competenze digitali in modo da evitare che si creino situazioni di svantaggio, accompagnando le 
persone che hanno necessità di imparare ad utilizzare nuovi strumenti tecnologici. 

➔ Azione positiva 2.2: compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di 
carriera, economiche e di incentivi e con le determinazioni assunte in merito dall’Ente, assicurare 
opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità per il personale, senza distinzione di 
genere, utilizzando sistemi premianti selettivi, fondati su logiche meritocratiche, sulle competenze 
professionali acquisite, sui risultati conseguiti, senza penalizzare coloro che operano in orario 
ridotto, ma utilizzando criteri di proporzionalità. 

➔ Azione positiva 2.3: programmare e realizzare percorsi specifici rivolti a tutto il personale, 
senza discriminazioni, di formazione multidisciplinare in aula e in modalità e-learning, svolta 
preferibilmente durante il normale orario di servizio, programmati in ragione della reale utilità 
rispetto alle specifiche funzioni di competenza. 

➔ Azione positiva 2.4: garantire l’adeguata flessibilità in entrata e uscita, in particolare con 
riferimento alle esigenze legate alla genitorialità e a quelle familiari e personali in generale; 
favorire l’applicazione del part-time e di forme personalizzate di orario di lavoro, tarate su 
motivate esigenze di conciliazione vita/lavoro del dipendente che ne faccia richiesta; assicurare ai 
dipendenti che rientrano da periodi di assenza, connessi a motivi familiari o di salute, la possibilità 
di concordare le modalità di impiego lavorativo che consentano di contemplare al meglio le 
esigenze personali con quelle di servizio; 

➔ Azione positiva 2.5: proseguire l’esperienza del lavoro agile già avviata. 

Timing: Anni 2024 – 2025 - 2026 

Obiettivo n. 3: CONTRASTO A QUALSIASI FORMA DI DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE 
O PSICOLOGICA 

Obiettivo: Informazione, formazione e sensibilizzazione sul contrasto alle discriminazioni ed alla 
violenza sul luogo di lavoro. 

Finalità strategiche: azioni volte a prevenire e contrastare fenomeni di demansionamento formale 
o di fatto, isolamento, estromissione dal flusso delle informazioni, ingiustificate disparità di 
trattamento, forme di controllo esasperato, molestie anche verbali o comportamenti idonei a 
ledere la dignità del dipendente e violenza fisica e psicologica in generale. 

➔ Azione positiva 3.1: prevedere adeguate iniziative di formazione e sensibilizzazione in materia, 
rivolte a tutto il personale; 

➔ Azione positiva 3.2: rafforzare azioni volte al monitoraggio dell’ambiente di lavoro, per 
prevenire e contrastare eventuali molestie sessuali, morali e psicologiche, fenomeni di mobbing, di 
straining (stress forzato sul posto di lavoro) e situazioni discriminatorie di ogni tipo; 

➔ Azione positiva 3.3: adottare di un Codice etico per la tutela della dignità delle lavoratrici e dei 
lavoratori. 

Timing: Anni 2024 – 2025 - 2026 
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Ulteriori obiettivi che saranno perseguiti dall’Amministrazione nel triennio sono: 

Favorire la partecipazione dei dipendenti a corsi formativi e di aggiornamento professionale 
attraverso le seguenti azioni: 

 definizione annuale delle necessità formative dell’Ente e conseguente adeguata pubblicità a 
tutti i dipendenti nelle forme più opportune; 

 garantire modalità organizzative idonee a favorire la partecipazione dei lavoratori e delle 
lavoratrici a corsi formativi e di aggiornamento professionale, consentendo la conciliazione tra 
vita professionale e vita familiare, anche mediante il ricorso a modalità formative in 
videoconferenza ed in e-learning; 

 individuare corsi formativi su temi quali la gestione dei conflitti, la comunicazione, le pari 
opportunità, la gestione relazione, l’autostima. 

Valorizzazione delle risorse umane attraverso le seguenti azioni: 

 Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile 
che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di 
carriera, incentivi e progressioni economiche; 

 Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e dell’esperienza 
acquisita, senza discriminazioni; 

 Progettare azioni per rendere trasparenti i procedimenti ed i criteri di progressione e 
dell’assegnazione degli incarichi valorizzando le competenze del personale anche attraverso 
un’adeguata rotazione nell’attribuzione degli stessi. 

Inoltre, coerentemente a quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire 
una corretta stesura del PIAO, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il 
monitoraggio della presente sottosezione e i Trend riscontrati in relazione ad ogni singolo 
Indicatore. 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà 
(nella specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2025 – 2027, 
quando cioè si disporrà con maggiore chiarezza di valori di Baseline rispetto ai quali operare il 
confronto temporale. 
 

INDICATORE Baseline Trend 

Rapporto tra Donne e Uomini per Area o Categoria Giuridica e, dove 
rilevante, per tipologia di incarico  

 

Differenza media retribuzioni complessive (con separata indicazione di 
quanto riconosciuto per incarichi extra istituzionali conferiti o autorizzati)  

 

% donne vs % uomini titolari di part-time  
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2.2.3. Obiettivi di semplificazione e misurazione dei tempi dei procedimenti, digitalizzazione e 
reingegnerizzazione dei processi 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

Programmazione 

 
della 

 

Trasformazione digitale dei servizi 
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1. Introduzione 
Il decreto legge n. 76 del 16 luglio 2020, convertito con modificazioni dalla legge 11 settembre 2020 
n. 120, ha accelerato la trasformazione digitale dei servizi delle pubbliche amministrazioni. La 
spinta fornita dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza ha introdotto diverse misure a supporto 
degli Enti Locali per migliorare e rendere efficienti i processi di digitalizzazione e i servizi digitali 
offerti ai cittadini. Il presente documento descrive le azioni che il Comune di Gallipoli in Puglia 
intende avviare in ottica di trasformazione digitale, recependo sia le novità introdotte dal PNRR che 
gli obiettivi del Piano Triennale per l’Informatica nella PA 2022-2024. 

1.1 I programmi di trasformazione digitale 
Il Titolo III (articoli dal 23-bis al 37-bis) del DL 76/2020, riformando il Codice 
dell’Amministrazione Digitale (di seguito CAD) e intervenendo su altre disposizioni legislative e 
regolamentari, ha inteso concretizzare la transizione al digitale della pubblica amministrazione. 
La lett. f) dell’art. 24) del DL 76/2020 reca le disposizioni con le quali il legislatore ha novellato l’art. 
64-bis del d.lgs. 82/2005. 
L’art.64-bis del CAD, al comma1, stabilisce che le pubbliche amministrazioni debbano rendere 
“fruibili i propri servizi in rete, in conformità alle Linee guida, tramite il punto di accesso 
telematico attivato presso la Presidenza del Consiglio dei ministri, senza nuovi o maggiori oneri 
per la finanza pubblica”. 
L’onere di digitalizzare i servizi grava non solo sulle pubbliche amministrazioni ma investe anche: 

• I gestori di servizi pubblici, comprese le società quotate, in relazione ai servizi di pubblico 
interesse; 

• Le società a controllo pubblico, escluse le società quotate sempreché non gestiscano servizi 
pubblici. 

Il DL 76/2020 (art. 24, lett. f) ha aggiunto, all’art.64-bis del CAD, i commi 1-ter, 1-quater e 1-
quinquies: 

• comma1-ter: prevede che amministrazioni pubbliche, gestori di pubblici servizi e società in 
controllo pubblico, rendano “fruibili i propri servizi in rete tramite applicazione su 
dispositivi mobili anche attraverso il punto di accesso telematico”, salvo che non sussistano 
“impedimenti di natura tecnologica” attestati da Pago Pa Spa. 

• comma1-quater: stabilisce che per rendere fruibili i servizi anche in modalità digitale, i 
soggetti obbligati debbano avviare i “relativi progetti di trasformazione digitale entro il 28 
febbraio 2021”. 

• comma1-quinquies: dispone che la violazione di quanto sopra costituisca “mancato 
raggiungimento di uno specifico risultato e di un rilevante obiettivo da parte dei dirigenti 
responsabili delle strutture competenti” e, pertanto, comporti “la riduzione, non inferiore 
al trenta per cento della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio collegato alla 
performance individuale dei dirigenti competenti”. 

In più, sempre il comma 1-quinquies dell’art. 64-bis del CAD, dispone il “divieto di attribuire premio 
incentivi nell'ambito delle medesime strutture” in caso di violazione delle disposizioni dei 
precedenti commi 1-ter e 1-quater”. 

L’art.64-bis del CAD, pertanto, impone di rendere accessibili i servizi in rete, via web, tramite 
“applicazione su dispositivi mobili” anche attraverso “il punto di accesso telematico”. Il punto di 
accesso telematico, attivato presso la Presidenza del Consiglio dei ministri, consiste nella 
applicazione “IO”. L’app “IO”, a disposizione di tutte le pubbliche amministrazioni, consiste in una 
piattaforma unica integrata con le piattaforme abilitanti (quali, ad esempio, PagoPA, SPID e CIE), 
con la quale relazionarsi in modo personalizzato con il cittadino. 
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1.2 Il Piano Triennale per l’Informatica nella PA 

Il Piano Triennale per l’informatica nella Pubblica Amministrazione è lo strumento essenziale per 
promuovere la trasformazione digitale del Paese e la guida di riferimento per tutti i soggetti 
pubblici interessati dai processi di digitalizzazione. Il Piano ha un orizzonte temporale di 3 anni e ha 
una forte connotazione basata sulla realizzazione di attività guidate da cronoprogrammi e sul 
monitoraggio dei risultati attesi. L’aggiornamento al piano triennale edizione 2022-2024 ha 
introdotto una serie di elementi di novità connessi con gli obiettivi dettati dal PNRR. 

Gli obietti stabiliti nel Piano devono essere utilizzati come principi guida da tutte le P.A... Il Comune 
di Gallipoli in Puglia recepisce gli obiettivi del Piano Triennale per l’Informatica nella P.A. e li fa 
propri, adottandoli come linee guida nella definizione e implementazione dei servizi digitali ai 
cittadini: 

• digital & mobile first: tutti i servizi digitali erogati dalla PA devono essere fruibili in modalità 
mobile con accesso esclusivo basato su SPID e CIE; 

• cloud first: le pubbliche amministrazioni nella progettazione e realizzazione di nuovi 
progetti adottano prioritariamente soluzioni cloud certificate da AGID e disponibili 
sull’apposito catalogo online; 

• servizi inclusivi e accessibili: i servizi offerti dalle pubbliche amministrazioni devono 
garantire l’interoperabilità tra gli stessi e il funzionamento in modalità integrata basato 
sull’esposizione e il riuso di API standard; 

• sicurezza & privacy by design: i servizi digitali devono essere progettati ed erogati in modo 
sicuro e garantire sempre la protezione dei dati personali; 

• user-centric, data driven e agile: le amministrazioni adottano modalità agili nello sviluppo 
dei servizi digitali e considerano l’utente come elemento centrale in tutte le fasi di 
realizzazione dei prodotti. L’accessibilità e l’user experience dei servizi sono elementi 
essenziali e vengono valutati in tutto il ciclo di vita; 

• once only: le pubbliche amministrazioni evitano di chiedere ai cittadini e alle imprese 
informazioni già in loro possesso durante l’erogazione dei servizi; 

• dati pubblici: i dati rappresentano un patrimonio informativo essenziale per il Paese. Le 
pubbliche amministrazioni favoriscono l’esposizione e il riuso degli open data a favore di 
altre amministrazioni, imprese e soggetti privati; 

• codice aperto: le pubbliche amministrazioni prediligono l’adozione di software con codice 
open source, disponibile unitamente alla documentazione, sull’apposito repository online 
gestito da AGID.  

 

Nel contesto PNRR, il piano di investimenti “PA digitale 2026”, prevede per l’Italia un fondo di 6,74 
miliardi di euro dedicati alla digitalizzazione della PA, attraverso misure mirate a beneficio di 
aziende ospedaliere, scuole, università, comuni, province, regioni e amministrazioni centrali. I 
soggetti istituzionali che concorrono alla realizzazione della strategia digitale 2026 sono l’AGID, il 
Dipartimento per la trasformazione digitale della Presidenza del Consiglio dei Ministri, la società 
PagoPA, l’Agenzia per la Cybersicurezza Nazionale e la centrale di acquisti dalla Pubblica 
Amministrazione CONSIP che mette a disposizione strumenti per semplificare il processo di 
acquisto da parte delle amministrazioni. 
 

Il Comune di Gallipoli in Puglia, recependo gli obiettivi del piano digitale 2026, ha presentato 
candidatura per sei misure corrispondenti ad altrettanti obiettivi di digitalizzazione che intende 
perseguire entro il 2026. La realizzazione delle misure costituisce pertanto obiettivi di 
digitalizzazione fondamentali per l’Amministrazione. 
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 1.2 Migrazione al Cloud 

I Soggetti Attuatori ammissibili si candidano per l’implementazione di un Piano di migrazione al 
cloud (comprensivo delle attività di assessment, pianificazione della migrazione, esecuzione e 
completamento della migrazione, formazione) delle basi dati e delle applicazioni e servizi 
dell’amministrazione secondo le indicazioni fornite dal Dipartimento per la trasformazione digitale 
della presidenza del Consiglio dei Ministri. 

 
 Misura 1.3.1 – Piattaforma Digitale Nazionale Dati 

 

La Piattaforma Digitale Nazionale Dati (PDND) è un progetto previsto dal PNRR per realizzare lo 
scambio di informazioni tra gli Enti e la Pubblica Amministrazione, e favorire l’interoperabilità dei 
sistemi informativi e delle basi dati pubbliche. L’obiettivo della PDND è rendere concreto il 
principio del “once-only”, cioè l’inserimento di informazioni una sola volta, permettendo così a 
cittadini e imprese di non dover più fornire i dati che la PA già possiede per accedere a un servizio. 
Le amministrazioni, autenticate nella piattaforma, saranno in grado di scambiare dati tra loro, ed 
erogare così servizi in maniera più rapida ed efficace. 
Con l’interoperabilità delle banche dati è possibile creare un ecosistema che abilita lo scambio 
semplice e sicuro di informazioni tra le PA attraverso una piattaforma unica, un catalogo di servizi 
software (API) in costante crescita e un insieme di regole condivise, al fine di incrementare 
l'efficienza dell'azione amministrativa, ridurre la richiesta di dati al cittadino e creare nuove 
opportunità di sviluppo per le imprese. 
 

• Misura 1.4.3 Adozione app IO 

La Misura è collegata all’articolo 64-bis del CAD che prevede che le pubbliche amministrazioni e gli 
altri soggetti di cui all’art. 2, comma 2 del CAD, tramite il punto di accesso telematico attivato 
presso la Presidenza del Consiglio dei ministri, rendano fruibili digitalmente i propri servizi. Inoltre, 
l’articolo 3-bis, comma 1, del CAD, al fine di semplificare e favorire l’accesso ai servizi in rete della 
pubblica amministrazione da parte di cittadini e imprese e l’effettivo esercizio del diritto all’uso 
delle tecnologie digitali, ha introdotto il diritto di accedere ai servizi on-line della pubblica 
amministrazione “tramite la propria identità digitale e anche attraverso il punto di accesso 
telematico di cui all’articolo 64-bis”. In particolare, l’App IO mette a disposizione di tutte le 
pubbliche amministrazioni e gli altri soggetti di cui all’art. 2 del CAD una piattaforma comune e 
semplice da usare, con la quale relazionarsi in modo personalizzato, rapido e sicuro, consentendo 
l’accesso ai servizi e alle comunicazioni delle amministrazioni direttamente dal proprio 
smartphone. Inoltre, la sua implementazione determina una maggiore fruibilità dei servizi online, 
permettendo di accedere, attraverso l’App, che si basa sull’utilizzo di altre piattaforme abilitanti 
previste dalla legge, ad una pluralità di servizi e informazioni. 

 
 Misura 1.4.4 – Adozione Identità Digitale – Carta di Identità elettronica 

 

L’art. 3-bis del CAD stabilisce che chiunque ha il diritto di accedere ai servizi on-line offerti dalle 
pubbliche amministrazioni tramite la propria identità digitale. L’identità digitale è l'insieme dei dati 
in formato elettronico che associate in maniera univoca ad una persona fisica, ne permettono 
l’identificazione, rappresentandone la volontà, durante le sue attività digitali. L'identità digitale 
viene richiesta ogni qualvolta un cittadino o un’impresa accede ad un sistema informativo o 
sottoscrive documenti digitali. Grazie all’identità digitale l’accesso ai servizi della Pubblica 
Amministrazione avviene con credenziali uniche attivate una sola volta. Lo SPID (Sistema Pubblico 
di Identità Digitale) e la CIE (Carta d’identità Elettronica) sono gli strumenti di identificazione 
digitale stabiliti dal CAD per accedere ai servizi online della PA e ai servizi dei privati aderenti. 
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Tutte le pubbliche amministrazioni hanno l’obbligo di integrare nei propri sistemi informativi SPID 
e CIE, come unici sistemi di identità digitale per l’accesso ai servizi digitali, abbandonando le 
vecchie credenziali. Secondo quanto disposto dall’art.65 del Codice dell’Amministrazione digitale, i 
cittadini possono presentare per via telematica istanze e dichiarazioni alla Pubblica 
Amministrazione esclusivamente identificandosi attraverso SPID, CIE o CNS. In questo caso le 
istanze e dichiarazioni sono equivalenti alle istanze e alle dichiarazioni sottoscritte con firma 
autografa apposta in presenza del dipendente addetto al procedimento. Il Comune di Gallipoli in 
Puglia ha già integrato nei propri sistemi informativi l’accesso tramite SPID. 
 

 Misura 1.4.3 “ADOZIONE PIATTAFORMA PAGOPA”.  
La misura è collegata all’articolo 5 del decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82 recante il codice 
dell’amministrazione digitale (nel seguito “CAD”) che ha previsto in capo alle pubbliche 
amministrazioni, ai gestori di pubblici servizi e alle società a controllo pubblico come individuati 
dall’art. 2 del CAD, l’obbligo di accettare, tramite la piattaforma pagoPA, i pagamenti spettanti a 
qualsiasi titolo attraverso sistemi di pagamento elettronico. 
 

 Misura 1.4.5 – Piattaforma Notifiche Digitali 
 

La Piattaforma Notifiche Digitali nasce per innovare la comunicazione tra Stato e cittadini, 
sfruttando i canali digitali per migliorare le possibilità di ricezione, gestione, controllo e 
conservazione delle comunicazioni a valore legale ricevute dagli enti. In particolare, ha l’obiettivo 
di semplificare e rendere certa la notifica degli atti amministrativi verso cittadini e imprese, 
offrendo loro nuove opportunità per l’esercizio dei propri diritti e l’adempimento dei propri doveri. 
Consente ai cittadini di ricevere le notifiche per via digitale tramite diversi canali: app IO, PEC 
personale, avviso con un’email o un sms. Questo permetterà di ridurre i tempi di recapito, 
risparmiare sui costi di produzione e notifica degli atti cartacei e scaricare e archiviare gli atti in 
digitale. La Piattaforma Notifiche offre agli enti pubblici un sistema efficiente e sicuro di invio delle 
comunicazioni; l’atto da notificare verrà gestito interamente dalla piattaforma che si occuperà 
dell’invio, per via digitale o analogica. 

 

- Accessibilità e usabilità dei portali istituzionali 
 

L’accessibilità è la capacità dei sistemi informatici di erogare servizi e fornire informazioni fruibili, 
senza discriminazioni, anche da parte di coloro che a causa di disabilità necessitano di tecnologie 
assistive o configurazioni particolari. L’AGID ha emanato, in attuazione della Direttiva UE 
2016/2102 le Linee Guida sull’accessibilità degli strumenti informatici. L’Ente ha recepito le linee 
guida è ha svolto, e si ripromettere ancora di svolgere, attività di riprogettazione e 
reingegnerizzazione del sito istituzionale www.comune.gallipoli.le.it, adottando una nuova veste 
grafica in linea con la normativa in materia di accessibilità e di layout grafico dei siti dell Pubblica 
Amministrazione. Il processo di revisione grafica non è concluso e prevede successive fasi da 
svolgere a partire dal 2024, con verifica dell’accessibilità del sito, adeguamento delle anomalie 
riportate e riprogettazione grafica della sezione Amministrazione Trasparente del sito istituzionale. 
In ordine agli adempimenti previsti dalla normativa, entro il 23 settembre di ogni anno viene 
svolta un’analisi completa di tutti i siti tematici e conseguente compilazione della dichiarazione di 
accessibilità, con le evidenze e gli obiettivi di accessibilità raggiunti o da migliorare. 
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Obiettivi di semplificazione e misurazione dei tempi dei procedimenti, digitalizzazione e 
reingegnerizzazione dei processi nel Comune di Gallipoli 
 
La semplificazione amministrativa riveste un ruolo centrale per lo sviluppo socio-economico del 
territorio, costituendo un fattore abilitante per la rimozione degli ostacoli amministrativi e 
procedurali allo sviluppo anche delle imprese, e ispira infatti diverse riforme settoriali contenute 
nel PNRR, all’interno delle singole Missioni e in particolare la Missione 1 “Digitalizzazione, 
innovazione, competitività, cultura e turismo”, di cui due delle tre Componenti sono dedicate alla 
transizione digitale. 
 

Gli obiettivi specifici dell’azione di semplificazione amministrativa indicati nel PNRR e nella Agenda 
per la semplificazione sono sinteticamente i seguenti: 
 
 

1. riduzione dei tempi per la gestione delle procedure; 
 

2. liberalizzazione, semplificazione, reingegnerizzazione e uniformazione delle procedure; 
 

3. digitalizzazione delle procedure, con particolare riferimento all’edilizia e attività produttive; 
 

4. misurazione della riduzione degli oneri e dei tempi dell’azione amministrativa. 
 

Standardizzazione e velocizzazione delle procedure, semplificazione e reingegnerizzazione di un 
set di procedure rilevanti e critiche, digitalizzazione del back office e interoperabilità delle banche 
dati, riduzione dei tempi e dei costi burocratici a carico delle attività di impresa e per i cittadini 
sono obiettivi che richiedono interventi su tematiche trasversali all'Ente e necessitano di specifici 
approfondimenti e di un piano di intervento, monitoraggio e coordinamento. 
 

Resta in agenda il compito specifico di meglio e più dettagliatamente definire gli interventi 
prioritari, le azioni di semplificazione, l’eliminazione di vincoli burocratici e il taglio dei costi per 
imprese e cittadini, definendo obiettivi, risultati attesi, responsabilità e tempi di realizzazione, 
anche con il coinvolgimento degli stessi cittadini, delle imprese e delle loro associazioni. 
 

L’Ente, con l’impegno in primis dei Dirigenti Responsabili di Settore, avrà ancora il compito di 
definire (entro la fine dell’anno 2024): 
 

- gli ulteriori procedimenti amministrativi – per ogni Settore - oggetto di interventi di 
semplificazione/digitalizzazione, anche in un’ottica di riduzione dei tempi procedimentali; 
 

- i procedimenti amministrativi di cui si procederà a misurare i tempi effettivi di conclusione. 
 

Al presente si evidenzia che il Comune di Gallipoli, in materia di semplificazione e digitalizzazione 
dei servizi e delle procedure, consente già oggi l’uso della piattaforma PagoPA per effettuare il 
pagamento dei servizi/prodotti seguenti:  
 

- Violazioni al CDS e altre Leggi; 
- ICP; 
- Pubbliche Affissioni; 
- Tassa di Concorso; 
- CIE; 
- Diritti di Segreteria; 
- Diritti di Segreteria - Ufficio Tecnico; 
- Oneri di Urbanizzazione; 
- Servizi Cimiteriali; 
- Rette Asilo Nido Comunale; 
- Canone Unico Patrimoniale Occupazioni; 
- Canone Unico Patrimoniale Pubblicità; 
- Sanzioni Amministrative; 



 

100 

- Diritti Pratiche SUAP; 
- Sanzioni Ambientali; 
- Aree Mercatali; 
- Riscossione Coattiva. 
 

 

Rispetto agli obiettivi di semplificazione/digitalizzazione dei procedimenti amministrativi dell’ente, 
per gli anni 2024 e 2025, si rappresenta che l’Ente ha aderito ai seguenti avvisi pubblici: 
 

AVVISO PUBBLICO IMPORTO CUP 

M1C1: Digitalizzazione, innovazione e sicurezza nella PA - I1.2: Abilitazione al cloud 
per le PA locali 

 

€ 121.992 H41C22000950006 

 

 

PNRR - M1C1 - INV. 1.1 - ESTENSIONE UTILIZZO PIATTAFORME NAZIONALI DI 
IDENTITA' DIGITALE - SPID CIE - AVVISO MISURA 1.4.4 

€ 14.000 H41F22001810006  

PNRR - M1C1 - INV. 1.4 - ATTIVAZIONE SERVIZI DI INCASSO PIATTAFORMA PAGO 
PA 

€ 38.565 H41F22001820006  

PNRR - M1C1 - INV. 1.3 - PIATTAFORMA DIGITALE NAZIONALE DATI € 20.344 H51F22006380006 

 

 

 

Misura 1.4.3 “APP IO” - M1C1 PNRR - Investimento 1.4 “SERVIZI E CITTADINANZA 
DIGITALE” 

€ 3.430 H41F22001790006 

 

 

 

PNRR - M1C1 - INV. 14 - PND - DIGITALIZZAZIONE DEGLI AVVISI PUBBLICI € 32.598 H41F22003820006 

 

 
 
 

Inoltre, coerentemente a quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire 
una corretta stesura del PIAO, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il 
monitoraggio della presente sottosezione e i Trend riscontrati in relazione ad ogni singolo 
Indicatore. 
 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà 
(nella specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2025/2027, 
quando cioè si disporrà con maggiore chiarezza di valori di Baseline rispetto ai quali operare il 
confronto temporale. 
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INDICATORE Baseline Trend 

N. servizi on line accessibili esclusivamente con SPID/n. 
totale servizi erogati  

 
 
 

 

Numero di accessi unici tramite SPID su servizi digitali 
collegati a SPID/Numero di accessi totali su servizi 

digitali collegati a SPID 
 

 
 
 

 

PC portatili  

 
 

 

% PC portatili sul totale dei dipendenti  

 
 
 

 

Smartphone  

 
 
 

 

Dipendenti abilitati alla connessione via VPN  

 
 
 

 

Dipendenti con firma digitale  
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2.2.4. Obiettivi di accessibilità 

Rispetto agli obiettivi di accessibilità, si riportano le azioni che il Comune di Gallipoli intende porre 
ancora in essere per realizzare la piena accessibilità alla amministrazione, fisica e digitale, anche da 
parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità: 
 

 Postazioni per l'accesso assistito ai servizi online costituite presso ogni area organizzativa. 
• Nomina Responsabile inserimento lavoratori con disabilità (D. Lgs. 222/2023). 
 

Con l'entrata in vigore del D. Lgs. n. 222/2023, si è compiuto un passo significativo nella riqualificazione 
dei servizi pubblici, con particolare attenzione all'inclusione e all'accessibilità per le persone con 
disabilità. Questa disposizione, emanata in ottemperanza all'art. 2 della legge n. 227/2021, è finalizzata 
a garantire l'accessibilità delle persone con disabilità alle Pubbliche Amministrazioni, promuovendo, 
nel contempo, l'uniformità della tutela dei lavoratori con disabilità su tutto il territorio italiano. 

All’art. 3 del predetto D. Lgs. è previsto che un dirigente o un dipendente con esperienza in inclusione 
sociale e accessibilità venga incaricato di definire modalità e azioni specifiche in questo contesto. Ciò 
include la proposizione di obiettivi programmatici e strategici, garantendo così un approccio 
organizzato e mirato per raggiungere la piena accessibilità fisica e digitale, con particolare attenzione 
alle persone over 65 e con disabilità. 

L’art. 6 ha, inoltre, modificato l'art. 39 del d.lgs. n.165/2001, introducendo il ruolo del "Responsabile 
del processo di inserimento delle persone con disabilità nell'ambiente di lavoro". Le modifiche 
prevedono che questo Responsabile, individuato tra i dirigenti di ruolo o altri dipendenti, sia 
prioritariamente scelto tra coloro che hanno esperienza nei temi dell'inclusione sociale e 
dell'accessibilità delle persone con disabilità, anche comprovata da specifica formazione. 

Gli artt. 7 e 8 dello stesso decreto, infine, dispongono l’obbligo (per le pubbliche amministrazioni) di 
indicare nella "Carta dei Servizi" i livelli di qualità relativi all'accessibilità per le persone con disabilità.  

Questo include anche i diritti degli utenti, compresi quelli di natura risarcitoria, e le modalità per 
esigerli. Inoltre, vengono introdotte nuove misure di tutela per garantire l'inclusione sociale e 
l'accessibilità, estendendo la possibilità di agire in giudizio anche per violazioni dei livelli di qualità 
essenziali per l'inclusione sociale. 

L’Amministrazione Comunale di Gallipoli ha recentemente avviato, nel solco dell’attenzione e della 
sensibilità sempre mostrata su tali tematiche, il processo di individuazione del “Responsabile del 
processo di inserimento delle persone con disabilità nell'ambiente di lavoro" e si ripromette, nell’alveo 
anche delle disposizioni inerenti al D. Lgs. 201/2022 in materia di qualità e Carte dei Servizi, di giungere 
quanto prima ad inserire (e far inserire dai soggetti affidatari dei servizi pubblici locali a rilevanza 
economica) le disposizioni di cui innanzi circa i livelli di qualità ed i diritti (risarcitori e non) da garantire 
agli utenti/cittadini con disabilità. 

Sarà, inoltre redatto un Piano pluriennale di sistemazione dei siti web e dei servizi online 
dell'amministrazione che definisce gli obiettivi di accessibilità, a partire dalle linee guida Agid 
(https://form.agid.gov.it/view/e303267e-7c42-4349-bad8-eaa2cd068e7c/ ).  

Gli obiettivi riguarderanno la formazione agli operatori, la realizzazione di miglioramenti tecnici ed 
eventuali acquisti per le postazioni di lavoro. Verrà garantita, infine, la possibilità di segnalazioni di 
documenti, pagine o sezioni non accessibili (con apposito form online). 
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2.2.5. Programmazione e misurazione delle azioni per il miglioramento della salute 
finanziaria 

La misurazione della salute finanziaria della pubblica amministrazione è un'attività importante per 
valutare la stabilità e la sostenibilità finanziaria di un ente pubblico e rientra a pieno titolo fra gli 
elementi da prendere in considerazione nel momento in cui si intende valutare il contributo dello 
stato di salute delle risorse di Ente alla realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico.  
Il Comune di Gallipoli intende aumentare il proprio “Benessere Finanziario” e perseguire i 
seguenti ulteriori e specifici obiettivi: 
 

Obiettivo n. 1: Ridurre annualmente la Spesa corrente (Titolo I). 
Finalità: Liberare risorse finanziarie proprie da utilizzare in relazione alla realizzazione degli 
Obiettivi di Valore Pubblico indicati nella Sezione 2.1 del presente documento  
Soggetti e Uffici Coinvolti: Tutti il Personale dipendente. 
Timing: Anni 2024 – 2025 – 2026 
 

Obiettivo n. 2: Aumentare annualmente le Entrate del Titolo I e del Titolo III. 
Finalità: Aumentare le risorse finanziarie a disposizione per la realizzazione degli Obiettivi di Valore 
Pubblico indicati nella Sezione 2.1 del presente documento  
Soggetti e Uffici Coinvolti: Tutti il Personale dipendente. 
Timing: Anni 2024 – 2025 – 2026 
 

Inoltre, coerentemente a quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire 
una corretta stesura del PIAO, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il 
monitoraggio della presente sottosezione e i Trend riscontrati in relazione ad ogni singolo 
Indicatore. 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà 
(nella specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2025 – 2027, 
quando cioè si disporrà con maggiore chiarezza di valori di Baseline rispetto ai quali operare il 
confronto temporale. 

INDICATORE Baseline Trend 

Incidenza spese rigide (debito e personale) su entrate 
correnti  

 

Valutazione esistenza di deficit strutturale sulla base 
dei parametri individuati dal Ministero dell’Interno 

 

 

Incidenza dei procedimenti di esecuzione forzata sulle 
spese correnti oltre un valore soglia 

 
 

Velocità di pagamento della spesa corrente sia per la 
competenza sia per i residui 

 
 

Gestione di cassa/Utilizzo anticipazione  
 

Indebitamento in rapporto con entrate correnti  
 

Redditività del patrimonio  
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2.3 Rischi corruttivi e trasparenza - Contenuti sottosezione 
Oggetto e finalità del Piano 

Il presente Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (di seguito PTPCT) 
del Comune di Gallipoli è in aggiornamento del precedente riferito al triennio 2023/2025, senza 
alterarne la generale impostazione né i contenuti, ma con l’intento di ampliarne la portata e di 
implementare nuove soluzioni che consentano il miglioramento continuo dello strumento in sé che 
consenta una migliore gestione del rischio della corruzione. Con il Presente Piano s’intende: 

a) fornire una valutazione del diverso livello di esposizione degli uffici al rischio corruzione; 

b) stabilire e coordinare gli interventi organizzativi volti a prevenire il medesimo rischio, 
comprendenti sia le misure previste come obbligatorie dalla legge, sia quelle ulteriori sviluppate in 
base allo specifico contesto organizzativo dell'Ente; 

c)predisporre procedure appropriate dirette a selezionare e formare i dipendenti chiamati ad operare 
nei settori particolarmente esposti alla corruzione. 

In concreto l’obiettivo del Piano è quindi quello di: 

a) ridurre le opportunità che si manifestino casi di corruzione; 

b) aumentare le capacità di scoprire casi di corruzione; 

c)creare un contesto sfavorevole alla corruzione. 

Per costruire e dare attuazione al presente piano si perseguono i seguenti principi di natura 
metodologica e finalistica. 

Principi metodologici 

1)Sostanzialità cioè prevalenza della sostanza sulla forma: il sistema deve tendere ad una effettiva 
riduzione del livello di rischio di corruzione. A tal fine, il processo non deve essere attuato in modo 
formalistico, secondo una logica dimero adempimento, bensì progettato e realizzato in modo 
sostanziale, ossia calibrato sulle specificità del contesto esterno ed interno dell’amministrazione. 

2)Gradualità: le diverse fasi di gestione del rischio, possono essere sviluppate con gradualità, ossia 
seguendo un approccio che consenta di migliorare progressivamente e continuativamente l’entità o 
la profondità dell’analisi del contesto (in particolare nella rilevazione e analisi dei processi) nonché la 
valutazione e il trattamento dei rischi. 

3)Selettività: al fine di migliorare la sostenibilità organizzativa, l’efficienza e l’efficacia del processo di 
gestione del rischio, è opportuno individuare le proprie priorità di intervento, evitando di trattare il 
rischio in modo generico e poco selettivo. Occorre selezionare, sulla base delle risultanze ottenute in 
sede di valutazione del rischio, interventi specifici e puntuali volti ad incidere sugli ambiti 
maggiormente esposti ai rischi, valutando al contempo la reale necessità di specificare nuove misure, 
qualora quelle esistenti abbiano già dimostrato un’adeguata efficacia. 

4)Integrazione: la gestione del rischio è parte integrante di tutti i processi decisionali e, in particolare, 
dei processi di programmazione, controllo e valutazione. In tal senso occorre garantire una 
sostanziale integrazione tra il processo di gestione del rischio e il ciclo di gestione della performance. 
A tal fine, alle misure programmate nel PTPCT devono corrispondere specifici obiettivi nel Piano 
della Performance e nella misurazione e valutazione delle performance organizzative e individuali si 
deve tener conto dell’attuazione delle misure programmate nel PTPCT, della effettiva partecipazione 
delle strutture e degli individui alle varie fasi del processo di gestione del rischio, nonché del grado di 
collaborazione con il RPCT. 
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5)Miglioramento e apprendimento continuo: la gestione del rischio va intesa, nel suo complesso, 
come un processo di miglioramento continuo basato sui processi di apprendimento generati 
attraverso il monitoraggio e la valutazione dell’effettiva attuazione ed efficacia delle misure e il 
riesame periodico della funzionalità complessiva del sistema di prevenzione. 

Principi finalistici 

1)Effettività: la gestione del rischio deve tendere ad una effettiva riduzione del livello di esposizione 
dell’organizzazione ai rischi corruttivi e coniugarsi con criteri di efficienza e efficacia complessiva 
dell’amministrazione, evitando di generare oneri organizzativi inutili o ingiustificati e privilegiando 
misure specifiche che agiscano sulla semplificazione delle procedure e sullo sviluppo di una cultura 
organi basata sull’integrità. 

2)Orizzonte del valore pubblico: la gestione del rischio deve contribuire alla generazione di valore 
pubblico, inteso come il miglioramento del livello di benessere delle comunità di riferimento delle 
pubbliche amministrazioni, mediante la riduzione del rischio di erosione del valore pubblico a 
seguito di fenomeni corruttivi. 

La violazione da parte dei dipendenti delle misure di prevenzione previste nel PTPCT è fonte di 
responsabilità disciplinare (legge 190/2012, art. 14). Tale previsione è confermata dall’art. 44 della 
legge 190/2012 che stabilisce che la violazione dei doveri contenuti nel codice di comportamento, 
compresi quelli relativi all’attuazione del PTPCT, è fonte di responsabilità disciplinare. Il Piano 
realizza le sue finalità attraverso: 

•l'individuazione delle attività nell'ambito delle quali è più elevato il rischio di corruzione; 

•la previsione di obblighi di formazione, attuazione e controllo delle decisioni idonee a prevenire il 
rischio di corruzione; 

•la previsione di obblighi di informazione nei confronti del responsabile chiamato a vigilare sul 
funzionamento e sull'osservanza del piano; 

•il monitoraggio del rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei 
procedimenti; 

•il monitoraggio dei rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con la stessa stipulano contratti o 
che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi 
economici di qualunque genere, anche verificando eventuali relazioni di parentela o affinità con i 
dipendenti e dirigenti dell'amministrazione; 

•l'individuazione di specifici obblighi di trasparenza ulteriori rispetto a quelli previsti dalla legge. 

II contesto normativo 

Con la Legge n. 190/2012, lo stato italiano ha individuato gli organi incaricati di svolgere, con 
modalità tali da assi-curare un'azione coordinata, attività di controllo, di prevenzione e di contrasto 
della corruzione e dell’illegalità nella pubblica amministrazione. 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione è attuata mediante l'azione sinergica di diversi 
soggetti tra i quali: 

•l'Autorità Nazionale Anti Corruzione (ANAC), che svolge funzioni di raccordo con le altre autorità 
ed esercita poteri di vigilanza e controllo per la verifica dell'efficacia delle misure di prevenzione 
adottate dalle amministrazioni nonché sul rispetto della normativa in materia di trasparenza (art. 1, 
commi 2 e 3, Leggen.190/2012); 
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•le pubbliche amministrazioni, e quindi anche i Comuni, che attuano ed implementano le misure 
previste attraverso un Piano anticorruzione, da approvare entro il 31 gennaio di ogni anno su 
proposta del Responsabile della Prevenzione della Corruzione (RPC). 

Tra i compiti che la Legge n. 190/2012 assegna all'Autorità Nazionale Anti Corruzione, è precipua 
l'approvazione del Piano Nazionale Anticorruzione (PNA). 

Il primo Piano Nazionale Anticorruzione è stato approvato, con la deliberazione n. 72/2013, dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica, ottenuta l’approvazione dalla Civit – ANAC. 

Il 28 ottobre 2015 l'Autorità ha approvato la determinazione n. 12 di aggiornamento, per il 2015, del 
Piano Nazionale Anticorruzione, aggiornamento resosi necessario, tra l'altro, in virtù delle novelle 
normative intervenute successiva-mente all'approvazione del PNA, in particolare, del Decreto Legge 
n. 90/2014 (convertito dalla Legge n. 114/2014), il cui articolo 19, comma 5, ha trasferito all'ANAC 
tutte le competenze in materia di anticorruzione già assegnate dalla Legge n. 190/2012 al 
Dipartimento della Funzione Pubblica. 

Il 3 agosto 2016 l'ANAC, con la deliberazione n. 831, ha approvato il nuovo Piano Nazionale 
Anticorruzione 2016, in linea con le rilevanti modifiche legislative intervenute (in particolare, con il 
decreto legislativo 27 maggio 2016, n. 97, concernente la "Revisione e la semplificazione delle 
disposizioni in materia di prevenzione della corruzione, pubblicità e trasparenza, correttivo della 
Legge 6 novembre 2012, n. 190 e del Decreto Legislativo 14 marzo 2013, n. 33, ai sensi dell'articolo 7 
della Legge 7 agosto 2015, n. 124, in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche" e 
con il Decreto Legislativo 18 aprile 2016, n. 50 sul Codice dei Contratti Pubblici), di cui le 
amministrazioni dovranno tener conto nella fase di attuazione del PNA nei loro Piani anticorruzione. 

La nuova disciplina, in ordine alla quale l'ANAC ha emanato le prime Linee Guida con delibere n. 
1309 e 1310 del 28 dicembre 2016: 

a) chiarisce che il PNA è atto generale d'indirizzo rivolto a tutte le amministrazioni (e ai soggetti di 
diritto privato in controllo pubblico, nei limiti posti dalla legge); 

b) tende a rafforzare il ruolo dei Responsabili della Prevenzione della Corruzione quali soggetti 
titolari del potere di predisposizione e di proposta dei Piani anticorruzione; 

c)persegue, l'obiettivo di semplificare le attività delle amministrazioni nella materia, ad esempio 
unificando in un solo strumento, il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza, il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e il Programma Triennale della 
Trasparenza e dell'Integrità, sinora distinti, e prevedendo una possibile articolazione delle attività in 
rapporto alle caratteristiche organizzative (soprattutto dimensionali) delle amministrazioni. 

Con specifico riferimento alla figura del Responsabile della Prevenzione della Corruzione, la 
rinnovata disciplina: 

- fa confluire in un solo soggetto l'incarico di Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza (RPCT); 

- prevede che ad esso siano riconosciuti poteri idonei a garantire lo svolgimento dell'incarico con 
autonomia ed effettività; 

- conferma la previsione che negli enti locali la scelga ricada, di norma, sul Segretario Comunale. Per 
gli Aggiornamenti PNA 2017 e PNA 2018 l’Autorità ha dato conto, nella prima parte di carattere 
generale, degli elementi di novità previsti dal d.lgs. 97/2016 valorizzandoli, in sede di analisi dei 
PTPCT di numerose amministrazioni, per formulare indicazioni operative nella predisposizione dei 
PTPCT. Nella parte speciale sono state affrontate, invece, questioni proprie di alcune 
amministrazioni o di specifici settori di attività o materie. 



 

107 

Per il PNA 2019-2021 il Consiglio dell’Autorità ha deciso di concentrare la propria attenzione sulle 
indicazioni relative alla parte generale del PNA, rivedendo e consolidando in un unico atto di 
indirizzo tutte le indicazioni date fino ad oggi, integrandole con orientamenti maturati nel corso del 
tempo e che sono anche stati oggetto di appositi atti regolatori. 

Si intendono, pertanto, superate le indicazioni contenute nelle Parti generali dei PNA e degli 
Aggiornamenti fino ad oggi adottati. L’obiettivo è quello di rendere disponibile nel PNA uno 
strumento di lavoro utile per chi, ai diversi livelli di amministrazione, è chiamato a sviluppare ed 
attuare le misure di prevenzione della corruzione. 

Le ragioni di fondo che hanno guidato la scelta del Consiglio sono, oltre a quella di semplificare il 
quadro regolatorio al fine di agevolare il lavoro delle amministrazioni e il coordinamento 
dell’Autorità, quelle di contribuire ad innalzare il livello di responsabilizzazione delle pubbliche 
amministrazioni a garanzia dell’imparzialità dei processi decisionali. 

Il Piano Nazionale Anticorruzione è, come precisato dall'ANAC, atto generale di indirizzo che guida 
le amministrazioni per la predisposizione del Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e 
della Trasparenza, che deve essere adottato, di norma e salvo diversi termini disposti dall’Autorità, 
entro il 31 gennaio di ogni anno. 

Nozione di corruzione 

La legge 190/2012, non contiene una definizione di “corruzione”. 
Tuttavia da alcune norme e dall’impianto complessivo della legge è possibile evincere un significato 
ampio di corruzione a cui si riferiscono gli strumenti e le misure previsti dal legislatore. 
L’art. 1, comma 36, della legge 190/2012, laddove definisce i criteri di delega per il riordino della 
disciplina della trasparenza, si riferisce esplicitamente al fatto che gli obblighi di pubblicazione 
integrano livelli essenziali delle prestazioni che le pubbliche amministrazioni sono tenute ad erogare 
anche a fini di prevenzione e contrasto della “cattiva amministrazione” e non solo ai fini di 
trasparenza e prevenzione e contrasto della corruzione. 
Il collegamento tra le disposizioni della legge 190/2012 e l’innalzamento del livello di qualità 
dell’azione amministrativa, e quindi al contrasto di fenomeni di inefficiente e cattiva 
amministrazione, è evidenziato anche dai successivi interventi del legislatore sulla legge 190/2012. 
In particolare nell’art. 1, co 8-bis della legge suddetta, in cui è stato fatto un esplicito riferimento alla 
verifica da parte dell'organismo indipendente di valutazione alla coerenza fra gli obiettivi stabiliti nei 
documenti di programmazione strategico gestionale e i Piani triennali di prevenzione della 
corruzione e della trasparenza. 
Pertanto, l’ANAC, anche in linea con la nozione accolta a livello internazionale, ha ritenuto che, 
poiché la legge 190/2012 è finalizzata alla prevenzione e, quindi, alla realizzazione di una tutela 
anticipatoria, debba essere privilegiata un’accezione ampia del concetto di corruzione, volta a 
ricomprendere le varie situazioni in cui, nel corso dell’attività amministrativa, si rilevi l’abuso da 
parte di un soggetto del potere a lui conferito, al fine di ottenere vantaggi privati. 
Al termine “corruzione” è attribuito, dunque, un significato più esteso di quello strettamente 
connesso con le fattispecie di reato disciplinate negli artt. 318, 319 e 319ter del Codice penale (ipotesi 
di corruzione per l’esercizio della funzione, corruzione per atto contrario ai doveri d’ufficio e 
corruzione in atti giudiziari). 
Tale nozione ricomprende non solo l’intera gamma dei delitti dei pubblici ufficiali contro la pubblica 
amministrazione, ma anche le situazioni in cui, a prescindere dalla rilevanza penale, venga in 
evidenza un malfunzionamento dell’amministrazione a causa dell’uso a fini privati delle funzioni 
attribuite ovvero l’inquinamento dell’azione amministrativa ab externo, sia che tale azione abbia 
successo sia nel caso in cui rimanga a livello di tentativo. 
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Ambito soggettivo 

Le disposizioni in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza si applicano a diverse 
categorie di soggetti pubblici e privati, come individuati nell’art. 1, comma 2-bis, della legge 190/2012 
e nell’art. 2 -bis del d.lgs. 33/2013. 

In ragione della diversa natura giuridica di tali categorie di soggetti, le disposizioni richiamate 
prevedono regimi parzialmente differenziati. 

Per l’esatta individuazione dell’ambito soggettivo, l’ANAC ha dato indicazioni con: 

- la deliberazione n. 1310 del 28 dicembre 2016 (“Prime linee guida recanti indicazioni 
sull’attuazione degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni contenute nel 
d.lgs. 33/2013 come modificato dal d.lgs. 97/2016”); -la deliberazione n. 1134 dello 8 novembre 2017, 
recante “Nuove linee guida per l’attuazione della normativa in materia di prevenzione della 
corruzione e trasparenza da parte delle società e degli enti di diritto privato controllati e 
partecipati dalle pubbliche amministrazioni e degli enti pubblici economici”. Nelle citate 
deliberazioni sono stati approfonditi profili attinenti all’ambito soggettivo, al contenuto degli 
obblighi di pubblicazione, alla nomina del Responsabile per la prevenzione della corruzione e la 
trasparenza (RPCT) e alla predisposizione dei PTPCT, in conformità alle modifiche apportate dal 
d.lgs.97/2016, ovvero all’adozione di misure di prevenzione della corruzione integrative del 
“Modello 231” per gli enti di diritto privato. 

Per quel che concerne la trasparenza, l’ANAC ha fornito chiarimenti sul criterio della “compatibilità”, 
introdotto dal legislatore all’art. 2-bis, commi 2 e 3, del d.lgs.33/2013 ove è stabilito che i soggetti 
pubblici e privati, ivi indicati, applicano la disciplina sulla trasparenza prevista per le pubbliche 
amministrazioni “in quanto compatibile”. Nelle deliberazioni nn. 1310 e 1134, l’ANAC ha espresso 
l’avviso chela compatibilità non vada esaminata per ogni singolo ente, bensì in relazione alle 
categorie di enti e all’attività propria di ciascuna categoria. 

In particolare, il criterio della compatibilità va inteso come necessità di trovare adattamenti agli 
obblighi di pubblicazione in ragione delle peculiarità organizzative e funzionali delle diverse 
tipologie di enti. Alla luce del quadro normativo e delle deliberazioni ANAC, i soggetti tenuti 
all’applicazione della disciplina sulla prevenzione della corruzione e sulla trasparenza sono 
innanzitutto le pubbliche amministrazioni individuate e definite all’art. 1, comma2, del d.lgs. 
165/2001 e smi. 

Pertanto, le pubbliche amministrazioni sono le principali destinatarie delle misure di prevenzione 
della corruzione e di trasparenza, e sono tenute a: 

- adottare il Piano triennale di prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PTPCT); 

- nominare il Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT); 

- pubblicare i dati, i documenti e le informazioni concernenti l’organizzazione e l’attività (in 
“Amministrazione trasparente”); 

- assicurare, altresì, la libertà di accesso di chiunque ai dati e documenti detenuti dalle stesse 
(accesso civico generalizzato), secondo quanto previsto nel D.Lgs. 33/2013. Sono altresì tenute 
all’applicazione della disciplina in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza: 

 le Autorità di sistema portuale; 
 le Autorità amministrative indipendenti; 
 gli enti pubblici economici; 
 gli ordini professionali; 
 le società in controllo pubblico, le associazioni, fondazioni ed altri enti di diritto privato e altri 

enti di diritto privato (cfr. deliberazione n. 1134/2017). 
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Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT)  

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza di questo ente è il Segretario 
Generale designato con decreto del Sindaco n. 2 del 28/02/2022.Il comma 7, dell’art. 1, della legge 
190/2012 prevede che l’organo di indirizzo individui, “di norma tra i dirigenti di ruolo in servizio”, il 
responsabile anticorruzione e della trasparenza. La figura del responsabile anticorruzione è stata 
l’oggetto di significative modifiche da parte del d.lgs. 97 /2016, tale impianto normativo: 
1)ha riunito in un solo soggetto, l’incarico di responsabile della prevenzione della corruzione e della 
trasparenza; 
2)ne ha rafforzato il ruolo, prevedendo che ad esso siano riconosciuti poteri idonei a garantire lo 
svolgimento dell’incarico con autonomia ed effettività. 
La legge 190/2012 (articolo 1 comma 7), stabilisce che negli enti locali il responsabile sia individuato, 
di norma, nel segretario o dirigente apicale, salva diversa e motivata determinazione. 
Il titolare del potere di nomina del responsabile della prevenzione della corruzione va individuato 
nel Sindaco quale organo di indirizzo politico-amministrativo, salvo che il singolo comune, 
nell’esercizio della propria autonomia organizzativa, attribuisca detta funzione alla giunta o al 
consiglio” (ANAC, FAQ anticorruzione, n. 3.4). 
Considerato il ruolo delicato che il RPCT svolge in ogni amministrazione, già nel PNA 2016, 
l’Autorità riteneva opportuno che la scelta del RPCT dovesse ricadere su persone che avessero 
sempre mantenuto una condotta integerrima, escludendo coloro che fossero stati destinatari di 
provvedimenti giudiziali di condanna o provvedimenti disciplinari. 
Il PNA ha evidenziato l’esigenza che il responsabile abbia “adeguata conoscenza dell’organizzazione 
e del funzionamento dell’amministrazione”, e che sia: dotato della necessaria “autonomia valutativa” 
in una posizione del tutto “priva di profili di conflitto di interessi” anche potenziali, di norma, scelto 
tra i “dirigenti non assegnati ad uffici che svolgono attività di gestione e di amministrazione attiva”. 
Il PNA prevede che, per il tipo di funzioni svolte dal responsabile anticorruzione improntate alla 
collaborazione e all’interlocuzione con gli uffici, occorra “valutare con molta attenzione la possibilità 
che il RPCT sia il dirigente che si occupa dell’ufficio procedimenti disciplinari”. 
A parere dell’ANAC tale soluzione sembrerebbe addirittura preclusa dal comma7, dell’art. 1, della 
legge 190/2012. Norma secondo la quale il responsabile deve segnalare “agli uffici competenti 
all’esercizio dell’azione disciplinare” i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in 
materia di anticorruzione. 
In ogni caso, conclude l’ANAC, “è rimessa agli organi di indirizzo delle amministrazioni, cui compete 
la nomina, in relazione alle caratteristiche 
strutturali dell’ente e sulla base dell’autonomia organizzativa, la valutazione in ordine alla scelta del 
responsabile”. Il d.lgs. 97/2016 (art. 41 comma 1 lettera f) ha stabilito che l’organo di indirizzo assuma 
le modifiche organizzative necessarie “per assicurare che al responsabile siano attribuiti funzioni e 
poteri idonei per lo svolgimento dell’incarico con piena autonomia ed effettività”. 
Secondo l’ANAC, risulta indispensabile che tra le misure organizzative, da adottarsi a cura degli 
organi di indirizzo, vi siano anche quelle dirette ad assicurare che il responsabile possa svolgere “il 
suo delicato compito in modo imparziale, al riparo da possibili ritorsioni”. 
L’ANAC invita le amministrazioni “a regolare adeguatamente la materia con atti organizzativi 
generali (ad esempio, negli enti locali il regolamento degli uffici e dei servizi) e comunque nell’atto 
con il quale l’organo di indirizzo individua e nomina il responsabile”. Pertanto, secondo l’ANAC è 
“altamente auspicabile” che: 
• il responsabile sia dotato d’una “struttura organizzativa di supporto adeguata”, per qualità del 
personale e per mezzi tecnici; 
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• siano assicurati al responsabile poteri effettivi di interlocuzione nei confronti di tutta la struttura. 

Quindi, a parere dell’Autorità “appare necessaria la costituzione di un apposito ufficio dedicato allo 
svolgimento delle funzioni poste in capo al responsabile”. Se ciò non fosse possibile, sarebbe 
opportuno assumere atti organizzativi che consentano al responsabile di avvalersi del personale di 
altri uffici. La necessità di rafforzare il ruolo e la struttura di supporto del responsabile discende 
anche dalle rilevanti competenze in materia di “accesso civico” attribuite sempre al responsabile 
anticorruzione dal d.lgs. 97/2016. 

Riguardo all’“accesso civico” si rammenti che il responsabile per la prevenzione della corruzione e 
della trasparenza: 

- ha facoltà di chiedere agli uffici informazioni sull’esito delle domande di accesso civico; 

- si occupa dei casi di “riesame” delle domande rigettate (articolo 5 comma 7 del decreto legislativo 
33/2013). 

A garanzia dello svolgimento, autonomo e indipendente, delle funzioni del responsabile occorre 
considerare anche la durata dell’incarico che deve essere fissata tenendo conto della non esclusività 
della funzione. 

Il responsabile, in genere, sarà un dirigente che già svolge altri incarichi all’interno 
dell’amministrazione. La durata dell’incarico di responsabile anticorruzione, in questi casi, sarà 
correlata alla durata del sottostante incarico dirigenziale. Nelle ipotesi di riorganizzazione o di 
modifica del precedente incarico, quello di responsabile anticorruzione è opportuno che prosegua 
fino al termine della naturale scadenza. ll d.lgs. 97/2016 ha esteso i doveri di segnalazione all’ANAC 
di tutte le “eventuali misure discriminatorie” poste in essere nei confronti del responsabile 
anticorruzione e comunque collegate, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue 
funzioni, mentre in precedenza era prevista la segnalazione della sola “revoca”. L’ANAC può chiedere 
informazioni all’organo di indirizzo e intervenire con i poteri di cui al comma 3dell’articolo 15 del 
d.lgs. 39/2013. 

Il comma 9, lettera c) dell’articolo 1 della legge 190/2012, impone, attraverso il PTPCT, la previsione 
di obblighi di informazione nei confronti del responsabile anticorruzione che vigila sul 
funzionamento e sull’osservanza del Piano. 

Gli obblighi informativi ricadono su tutti i soggetti coinvolti, già nella fase di elaborazione del PTPCT 
e, poi, nelle fasi di verifica e attuazione delle misure adottate. Il PNA sottolinea che l’articolo 8 del 
DPR 62/2013 impone un “dovere di collaborazione” dei dipendenti nei confronti del responsabile 
anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. Tutti i dirigenti, i funzionari, il 
personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la necessaria collaborazione. 

Dal decreto 97/2016 risulta anche l’intento di creare maggiore comunicazione tra le attività del 
responsabile anticorruzione e quelle dell’OIV, al fine di sviluppare una sinergia tra gli obiettivi di 
performance organizzativa e l’attuazione delle misure di prevenzione. 

A tal fine, la norma prevede: 

-la facoltà all’OIV di richiedere al responsabile anticorruzione informazioni e documenti per lo 
svolgimento dell’attività di controllo di sua competenza; -che il responsabile trasmetta anche all’OIV 
la sua relazione annuale recante i risultati dell’attività svolta. Le modifiche normative, apportate dal 
legislatore del d.lgs. 97/2016, hanno precisato che nel caso di ripetute violazioni del PTPCT sussista 
responsabilità dirigenziale e per omesso controllo, sul piano disciplinare, se il responsabile 
anticorruzione non è in grado di provare “di aver comunicato agli uffici le misure da adottare e le 
relative modalità” e di aver vigilato sull’osservanza del PTPCT.I dirigenti, invece, rispondono della 
mancata attuazione delle misure di prevenzione della corruzione, se il responsabile dimostra di avere 
effettuato le dovute comunicazioni agli uffici e di avere vigilato sull’osservanza del piano 
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anticorruzione. Immutata, la responsabilità di tipo dirigenziale, disciplinare, per danno erariale e 
all’immagine della pubblica amministrazione, in caso di commissione di un reato di corruzione, 
accertato con sentenza passata in giudicato, all’interno dell’amministrazione (articolo 1, comma 12, 
della legge 190/2012). Anche in questa ipotesi, il responsabile deve dimostrare di avere proposto un 
PTPCT con misure adeguate e di averne vigilato funzionamento e osservanza. Nel Documento Unico 
di Programmazione (DUP) 2023-2025 del Comune di Gallipoli sono stati inseriti i seguenti macro 
obiettivi strategici e trasversali a tutti i settori che saranno declinati insieme agli altri obiettivi nel 
Piano degli Obiettivi 2022 allegato al Peg:1). 

1) Aumentare le capacità di prevenzione della corruzione attraverso: 

a) miglioramento dell’assetto organizzativo dell’ente; 

b) riordino dei procedimenti e dei relativi tempi di conclusione; 

c)miglioramento dei tempi di pagamento secondo rigoroso ordine cronologico; 

2) Creare un contesto sfavorevole alla corruzione per il miglioramento del livello di benessere della 
comunità di riferimento mediante la riduzione del rischio di erosione del valore pubblico a seguito di 
fenomeni corruttivi. 

I compiti del RPCT 

Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) svolge quindi i 
compiti seguenti: 

-elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, il Piano Triennale di 
Prevenzione della Corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

-verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1comma 10 lettera a) 
legge 190/2012); 

-comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPCT) e le 
relative modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 1 comma 14 legge 190/2012); 

-propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti nell'organizzazione o 
nell'attività dell'amministrazione, ovvero a seguito di significative violazioni delle prescrizioni del 
piano stesso (articolo 1 comma 10lettera a) legge 190/2012); 

-definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati adoperare in settori di 
attività particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1comma 8 legge 190/2012); 

-d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che 
svolgono attività per le quali è più elevato il rischio di malaffare (articolo 1 comma 10 lettera b) della 
legge 190/2012), fermo il comma221 della legge 208/2015 che prevede quanto segue: “(…) non trovano 
applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 

190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”; 

- trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo 
(articolo 1 comma 8-bis legge 190/2012); 

- indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia 
di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

- segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte nei suoi confronti 
“per motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue funzioni” (articolo 1 
comma 7 legge 190/2012); 

- quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione 
della corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo5.3, pagina 23); 
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- quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli 
obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 
l'aggiornamento delle informazioni pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013). 

- quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, all'OIV, all'ANAC e, 
nei casi più gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 
pubblicazione (articolo 43 commi 1 e 5del decreto legislativo 33/2013); 

- al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti 
(AUSA), il responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggetto preposto 
all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati e a indicarne il nome all’interno del PTPCT (PNA 2016 
paragrafo 5.2 pagina 21); 

- può essere designato quale “gestore” delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospette ai sensi 
del DM 25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17); 

- può, al fine di prevenire e controllare il rischio derivante da possibili atti di corruzione, richiedere 
in qualsiasi momento, ai dipendenti che hanno istruito e/o adottato i provvedimenti, di dare per 
iscritto adeguata motivazione circa le circostanze di fatto e le ragioni giuridiche che sottendono 
all'adozione degli stessi; 

- può in ogni momento verificare e chiedere delucidazioni, per iscritto e verbalmente, a tutti i 
dipendenti su comportamenti che possono integrare anche solo potenzialmente il rischio di 
corruzione ed illegalità; 

- verifica, anche a campione, che non sussistano ragioni di inconferibilità e/o incompatibilità in capo 
ai Dirigenti; 

- controlla l'adempimento degli obblighi di pubblicità e di trasparenza previsti dalla normativa e 
dall'apposita sezione del presente Piano. 

Il legislatore ha assegnato al RPCT il compito di svolgere all’interno di ogni ente “stabilmente” 
un’attività di controllo sull’adempimento da parte dell’amministrazione degli obblighi di 
pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 
l’aggiornamento delle informazioni pubblicate nonché segnalando all’organo di indirizzo politico, 
all’Organismo indipendente di valutazione (OIV), all’Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi 
più gravi, all’ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 
pubblicazione” (art. 43, comma 1, d.lgs. 33/2013). 

È evidente l’importanza della collaborazione tra l’Autorità ed il Responsabile al fine di favorire la 
corretta attuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, deliberazione n. 1074/2018, pag. 16). 

Il RPCT è il soggetto (insieme al legale rappresentante dell’amministrazione interessata, all’OIV o 
altro organismo con funzioni analoghe) cui ANAC comunica l’avvio del procedimento con la 
contestazione delle presunte violazioni degli adempimenti di pubblicazione dell’amministrazione 
interessata. Tale comunicazione può anche essere preceduta da una richiesta di informazioni e di 
esibizione di documenti, indirizzata al medesimo RPCT, utile ad ANAC per valutare l’avvio del 
procedimento. 

Il Responsabile della Protezione dei Dati 

Il responsabile della protezione dei dati (RPD), previsto dal Regolamento UE 2016/679, deve essere 
nominato in tutte le amministrazioni pubbliche. Può essere individuato in una professionalità 
interna o assolvere ai suoi compiti in base ad un contratto di servizi stipulato con persona fisica o 
giuridica esterna. Il responsabile anticorruzione, al contrario, è sempre un soggetto interno. 
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Qualora il RPD sia individuato tra gli interni, l’ANAC ritiene che, per quanto possibile, non debba 
coincidere con il RPCT. Secondo l’Autorità “la sovrapposizione dei due ruoli [può] rischiare di 
limitare l’effettività dello svolgimento delle attività riconducibili alle due diverse funzioni, tenuto 
conto dei numerosi compiti e responsabilità che la normativa attribuisce sia al RPD che al RPCT”. 

“Eventuali eccezioni possono essere ammesse solo in enti di piccole dimensioni qualora la carenza di 
personale renda organizzativamente non possibile tenere distinte le due funzioni. In tali casi, le 
amministrazioni e gli enti, con motivata e specifica determinazione, possono attribuire allo stesso 
soggetto il ruolo di RPCT e RPD”. 

Il Responsabile della protezione dei dati del Comune di Gallipoli è contattabile all’indirizzo email 
rpd@comune.gallipoli.it o all'indirizzo postale e telefonico del Comune titolare. 

Gli altri attori del sistema 

La disciplina in materia di prevenzione della corruzione assegna al RPCT un importante ruolo di 
coordinamento del processo di gestione del rischio, con particolare riferimento alla fase di 
predisposizione del PTPCT e al monitoraggio. Questo ruolo di coordinamento non deve in nessun 
caso essere interpretato dagli altri attori organizzativi come un pretesto per deresponsabilizzarsi in 
merito allo svolgimento del processo di gestione del rischio. 

Al contrario, l’efficacia del sistema di prevenzione dei rischi corruttivi è strettamente connessa al 
contributo attivo di altri attori all’interno dell’organizzazione. 

Di seguito, si espongono i compiti dei principali ulteriori soggetti coinvolti nel sistema di gestione 
del rischio corruttivo, concentrandosi esclusivamente sugli aspetti essenziali a garantire una piena 
effettività dello stesso. 

La Giunta Comunale svolge i seguenti compiti: 

• adotta il PTPCT e i suoi aggiornamenti; 

• adotta tutti gli atti di indirizzo generale che siano direttamente, o indirettamente, finalizzati alla 
prevenzione della corruzione. 

L'Autorità di indirizzo politico deve: 

- valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo 
sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione; 

- creare le condizioni per favorire l’indipendenza e l’autonomia del RPCT nello svolgimento della sua 
attività senza pressioni che possono condizionarne le valutazioni; 

- assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali 
adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni; 

- promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, incentivando 
l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica che coinvolgano 
l’intero personale 

- valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo 
sviluppo e la realizza -zione di un efficace processo digestione del rischio di corruzione; 

- tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e dell’autorevolezza necessarie al 
corretto svolgi -mento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano 
sviluppate nel tempo; -assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di 
risorse umane e digitali adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni; 
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- promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, incentivando 
l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica che coinvolgano 
l’intero personale. 

I Dirigenti di Settore devono: 

- valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede di 
formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative; 

- partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi opportunamente con il 
RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la 
valutazione, il trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure; 

- curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e 
promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la diffusione 
di una cultura organizzativa basata sull’integrità; 

- assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel 
PTPCT e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle 
stesse da parte del loro personale (ad esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche che 
tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei principi di selettività, 
effettività, prevalenza della sostanza sulla forma); 

-tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenti 
all ’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT. 

I Dirigenti affiancano il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza nella 
sua attività, costituendone i Referenti. 

In particolare, oltre agli obblighi e ai compiti attribuitigli dalla legge, dai vigenti Regolamenti 
Comunali, dal Codice di Comportamento Integrativo e da altre disposizioni del presente Piano, a 
partire da quelle contenute nella sezione "Misure per la Trasparenza": 

a) concorrono alla definizione di misure idonee a prevenire e contrastare i fenomeni di corruzione e 
a controllarne il rispetto da parte dei dipendenti del Settore/Macrostruttura; 

b) forniscono le informazioni richieste dal RPCT, in ordine all'individuazione delle attività 
nell'ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione e formulano specifiche proposte volte alla 
prevenzione del rischio medesimo; 

c) informano tempestivamente il RPCT in merito a qualsiasi anomalia accertata costituente la 
mancata attua-zione del presente Piano, adottando le azioni necessarie per eliminarla, oppure 
proponendo al RPCT, le azioni sopra citate, ove non rientrino nella competenza dirigenziale; 

d) monitorano, anche con controlli a campione tra i dipendenti adibiti alle attività a rischio di 
corruzione, i rapporti aventi maggior valore economico tra l'amministrazione e i soggetti che con la 
stessa stipulano contratti o che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o 
erogazione di vantaggi economici di qualunque genere, anche verificando eventuali relazioni di 
parentela o affinità sussistenti tra i titolari, gli amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi 
soggetti e i Responsabili e i dipendenti dell'amministrazione; 

e) verificano a campione le dichiarazioni sostitutive di certificazione e di atto notorio rese sensi degli 
artt. 46-49 del D.P.R. n.445/2000; 

f) attivano controlli specifici sull'utilizzazione da parte di soggetti che svolgono attività per conto 
dell'Ente di dipendenti cessati dal servizio, anche attraverso la predisposizione di apposita 
autodichiarazione o l'inserimento di specifica clausola nei contratti; 
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g) inseriscono nei bandi di gara regole di legalità e/o integrità di cui al presente Piano, prevedendo 
specifica-mente la sanzione della esclusione di soggetti partecipanti rispetto ai quali si rilevino 
situazioni anche potenziali di illegalità avario titolo. 

L’OIV deve: 

- offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e agli 
altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo; 

- fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la rilevazione 
dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi; 

- favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di gestione 
del rischio corruttivo. 

Il RPCT può avvalersi delle strutture di vigilanza ed audit interno, laddove presenti, per: 

- attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo politico il 
supporto di queste strutture per realizzare le attività di verifica(audit) sull’attuazione e l’idoneità 
delle misure di trattamento del rischio; 

- svolgere l’esame periodico della funzionalità del processo di gestione del rischio. I Dipendenti 
devono: 

- partecipare attivamente al processo di gestione del rischio e, in particolare, alla attuazione delle 
misure di prevenzione programmate nel PTPCT. 

- dare applicazione alle previsioni dettate dalla normativa per la prevenzione della corruzione, dal 
Codice di Comportamento Integrativo e dal presente Piano. La mancata applicazione di tali 
previsioni costituisce, fatta salva la maturazione di altre forme di responsabilità, violazione 
disciplinare. 

In particolare, i dipendenti che svolgono la propria attività nell'ambito di quelle ad elevato rischio di 
corruzione informano il proprio Responsabile in merito al rispetto dei tempi procedimentali e a 
qualsiasi anomalia accertata, segnalando l'eventuale mancato rispetto dei termini, spiegando le 
ragioni del ritardo. Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, 
uffici di statistica, uffici di controllo interno, ecc.) hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al 
RPCT ai fini della corretta attuazione del processo di gestione del rischio. È buona prassi, inoltre, 
soprattutto nelle organizzazioni particolarmente complesse, creare una rete di referenti per la 
gestione del rischio corruttivo, che possano fungere da interlocutori stabili del RPCT nelle varie 
unità organizzative e nelle eventuali articolazioni periferiche, supportandolo operativamente in tutte 
le fasi del processo. In ogni caso, la figura del referente non va intesa come un modo per 
deresponsabilizzare il dirigente preposto all’unità organizzativa in merito al ruolo e alle sue 
responsabilità nell’ambito del "Sistema di gestione del rischio corruttivo”. II Responsabile delle 
Comunicazioni alla Anagrafe Unica delle Stazioni Appaltanti (RASA) Come precisato dall'ANAC nel 
PNA 2016, ogni stazione appaltante è tenuta a nominare il soggetto responsabile dell'inserimento e 
dell'aggiornamento annuale degli elementi identificativi della stazione appaltante all'interno 
dell'Anagrafe Unica delle Stazioni Appaltanti (AUSA). Si evidenzia al riguardo che tale obbligo 
informativo - consistente nell'implementazione della BDNCP presso l'ANAC dei dati relativi 
all'anagrafica della stazione appaltante, della classificazione della stessa e dell'articolazione in centri 
di costo - sussiste sino alla data di entrata in vigore del sistema di qualificazione delle stazioni 
appaltanti, previsto dall'art. 38 del nuovo Codice dei Contratti Pubblici (cfr. la disciplina transitoria 
di cui all'art. 216, comma 10 del Decreto Legislativo 18 aprile 2016 n. 50, coordinato con il D. Lgs. n. 
56/2017, "Codice dei Contratti Pubblici"). 9 - Il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e 
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della Trasparenza (PTPCT) - II processo di approvazione Con decreto n. 2 del 28/02/2022 il Sindaco 
ha nominato, ai sensi della Legge n. 190/2012, il Segretario Comunale, quale Responsabile della 
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza del Comune di Gallipoli. Il Responsabile della 
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza propone all'organo di indirizzo politico lo schema 
di PTPCT che deve essere approvato ogni anno di norma entro il 31 gennaio, salvo proroghe disposte 
dall’Autorità (ANAC) Il PTPCT individua il grado di esposizione delle amministrazioni al rischio di 
corruzione e indica gli interventi organizzativi (cioè le misure) volti a prevenire il medesimo rischio 
(art. 1, co. 5, l. 190/2012). Negli enti locali, "il Piano è approvato dalla Giunta" (articolo 41, comma 1, 
lettera g) del Decreto Legislativo n. 97/2016). Nella fase di aggiornamento annuale, al fine di 
garantire la massima partecipazione dei soggetti interessati (sia interni che esterni all'Ente), il RPCT 
ha attivato una procedura aperta per acquisire eventuali proposte e osservazioni. Sul versante 
interno, sono stati coinvolti i Dirigenti Responsabili di Settore, in particolare per la condivisione 
della gestione del rischio di corruzione, per condividere gli obiettivi di prevenzione della corruzione 
ed enucleare proposte e considerazioni sui contenuti del Piano. Sul versante esterno, con Avviso 
Pubblico, pubblicato sul sito istituzionale del Comune il 05 marzo è stato richiesto ai cittadini, alle 
Forze Politiche del Comune, ai Consiglieri, alle Organizzazioni Sindacali, alle Associazioni dei 
Consumatori, agli Organi Professionali e imprenditoriali, ai portatori di interessi diffusi e, in generale, 
a tutti i soggetti che fruiscono delle attività e dei servizi erogati dal Comune di Gallipoli di presentare 
eventuali suggerimenti e osservazioni ai fini dell'adozione del nuovo PTPC. Entro il termine di 
scadenza fissato al 17 marzo né fino alla data di approvazione del presente Piano, non sono pervenuti 
contributi, osservazioni o suggerimenti dall’esterno. 

Il Comune di Gallipoli nell’ambito dei finanziamenti attivati dalla Prefettura di Lecce con i fondi 
PON Legalità 2014-2020, beneficia del “Servizio di formazione e affiancamento del personale della 
Prefettura di Lecce per lo svolgimento dei compiti di supporto tecnico e informativo ai comuni nella 
predisposizione, revisione e monitoraggio dei piani anticorruzione “. 

Previa gara pubblica il servizio è stato affidato dalla Prefettura di Lecce al raggruppamento 
temporaneo di imprese costituito da SCS Azioninnova S.p.A., Interdata Cuzzola S.r.l. e Paragon 
Business Advisors S.r.l. 

I professionisti esperti dell’RTI, hanno affiancato i Comuni coinvolti nell’iniziativa, nella verifica dei 
piani adottati al fine di verificarne la coerenza con gli obiettivi del PNA nazionale oltre che con quelli 
della realtà dell’ente in cui deve essere attuato. All’affiancamento, è conseguito un apporto 
costruttivo all’ente, anche in sede critica, circa l’adeguatezza del Piano, la sua concreta attuazione, 
l’adeguatezza degli strumenti di verifica e controllo. Dal lavoro svolto in sinergia è emersa, tra l’altro, 
la necessità della costruzione e gestione del Piano attraverso un applicativo informatico gestionale 
finalizzato al controllo di tutte le fasi del Piano stesso. Il lavoro di implementazione del Piano è stato 
già avviato e si trova nelle fasi iniziali. L’obiettivo è quello di completarlo entro il primo semestre 
dell’anno in corso anche allo scopo di gestirne il monitoraggio, con conseguente verifica della 
necessità di miglioramento del Piano stesso. A compimento delle predette attività, il presente Piano 
potrà essere soggetto ad eventuale revisione se ritenuta necessaria dal RPCT e dall’amministrazione. 

Il presente Piano sarà pubblicato sul sito istituzionale del Comune, link dalla homepage 
"Amministrazione Trasparente"/"Altri Contenuti/Corruzione", a tempo indeterminato sino a revoca 
o sostituzione con un Piano aggiornato, nonché trasmesso all’ANAC mediante l’apposita piattaforma. 
Il Segretario Generale ha provveduto a registrare ed accreditare il Comune di Gallipoli su tale 
piattaforma per le rilevazioni delle informazioni relative ai Piani. 

I piani e le loro modifiche o aggiornamenti devono rimanere pubblicati sul sito unitamente a quelli 
degli anni precedenti. 
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II contenuto del Piano 

Il PTPCT costituisce un atto organizzativo fondamentale in cui è definita la strategia di prevenzione 
all’interno di ciascuna amministrazione. I destinatari del Piano sono coloro che prestano a 
qualunque titolo servizio presso l’Amministrazione (art.1, co. 2-bis, l. 190/2012). 

In base al PNA, il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza ha quale 
contenuto minimo: 

1. la descrizione del processo di approvazione del PTPCT; 
2. gli obiettivi strategici; 
3. la gestione del rischio di corruzione 
4. i soggetti coinvolti nell'attuazione del PTPCT; 
5. la formazione in materia di anticorruzione; 
6. il codice di comportamento;  
7. le misure per la Trasparenza;  
8. le altre iniziative.  

La parte più importante del documento, unitamente a quella relativa alla Trasparenza, è quella 
relativa alla "gestione del rischio". Per "gestione del rischio" si intende l'insieme delle "attività 
coordinate per guidare e tenere sotto controllo l'amministrazione con riferimento al rischio". La 
gestione del rischio di corruzione è lo strumento per diminuire le probabilità che il rischio si 
concretizzi. La pianificazione, mediante il PTPCT, è il mezzo per attuare la gestione del rischio. Pur 
in continuità con i precedenti PNA, l’Autorità ha ritenuto di sviluppare ed aggiornare nel PNA 2019 
le indicazioni metodologiche per la gestione del rischio corruttivo confluite nel documento 
metodologico, Allegato 1). Secondo l’Allegato 1 il processo di gestione del rischio di corruzione si 
articola secondo una logica sequenziale e ciclica che ne favorisce il continuo miglioramento. Le fasi 
centrali del sistema sono l’analisi del contesto, la valutazione del rischio e il trattamento del rischio, 
a cui si affiancano due ulteriori fasi trasversali (la fase di consultazione e comunicazione e la fase di 
monitoraggio e riesame del sistema). Sviluppandosi in maniera “ciclica”, in ogni sua ripartenza il 
ciclo deve tener conto, in un’ottica migliorativa, delle risultanze del ciclo precedente, utilizzando 
l’esperienza accumulata e adattandosi agli eventuali cambiamenti del contesto interno ed esterno. 
L'analisi del contesto La prima e indispensabile fase del processo di gestione del rischio è quella 
relativa all'analisi del contesto, attraverso la quale ottenere le informazioni necessarie a comprendere 
come il rischio corruttivo possa verificarsi all'interno dell'amministrazione per via delle specificità 
dell'ambiente in cui essa opera, in termini di strutture territoriali e di dinamiche sociali, economiche 
e culturali, o per via delle caratteristiche organizzative interne. L’analisi del contesto esterno ha 
come duplice obiettivo quello di evidenziare come le caratteristiche strutturali e congiunturali 
dell’ambiente nel quale l’amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di 
fenomeni corruttivi e, al tempo stesso, condizionare la valutazione del rischio corruttivo e il 
monitoraggio dell’idoneità delle misure di prevenzione. L’analisi del contesto interno riguarda gli 
aspetti legati all’organizzazione e alla gestione per processi che influenzano la sensibilità della 
struttura al rischio corruttivo ed è volta a far emergere, da un lato, il sistema delle responsabilità, 
dall’altro, il livello di complessità dell’amministrazione L’aspetto centrale dell’analisi del contesto, 
oltre alla rilevazione dei dati generali relativi alla struttura e alla dimensione organizzativa, è la 
cosiddetta mappatura dei processi, consistente nella individuazione e analisi dei processi 
organizzativi. L’obiettivo è che l’intera attività svolta dall’amministrazione venga gradualmente 
esaminata al fine di identificare aree che, in ragione della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, 
risultino potenzialmente esposte a rischi corruttivi. Per processo si intende "un insieme di attività 
interrelate che creano valore trasformando delle risorse (input del processo) in un prodotto (output 
del processo) destinato ad un soggetto interno o esterno all'amministrazione (utente)".  
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Il concetto di processo è più ampio di quello di procedimento amministrativo e ricomprende anche 
le procedure di natura privatistica. Il Contesto Esterno Il Comune di Gallipoli insiste in un territorio 
che ha superficie di 40,35 km quadrati e 19.611 abitanti (dato al 31/12/2023). L’economia coincide 
interamente con il settore terziario in particolare quello turistico. La pesca è un’attività molto 
importante. Al fine di analizzare al meglio il contesto esterno all’Ente, si è tradizionalmente fatto 
riferimento ai dati contenuti nella “Relazione sull’attività delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine 
e della sicurezza pubblica e sulla criminalità organizzata” trasmessa dal Ministro Minniti alla 
Presidenza della Camera dei deputati il 15 gennaio 2018 (XVII Legislatura – Disegni di legge e 
relazioni – documenti – doc. XXXVIII nr. 5 vol. 1). 

Per la Provincia di Lecce risulta quanto segue: PROVINCIA DI LECCE 

“…Nel territorio leccese perdura la fase di riorganizzazione degli assetti criminali derivante dal vuoto 
di potere provocato dalla attività di contrasto svolta dalle Forze di Polizia all’indirizzo dei principali 
sodalizi locali. Le criminalità organizzata si presenta duttile ed evidenzia una propensione a: 

a) inseguire gli affari più lucrosi, con metodi che privilegiano l’immediatezza del risultato e il 
contenimento dell’impegno; 

b) privilegiare il metodo bellico per difendere i propri interessi criminali, o per approfittare di 
momenti di debolezza di gruppi avversi, oppure per inseguire mire espansionistiche territoriali 
piuttosto che creare e rispettare accordi o alleanze. 

Le giovani generazioni criminali della provincia appaiono meno sensibili all’autorevolezza dei capi 
della Sacra Corona Unita leccese, che sembrano mal tollerare le direttive dei boss più anziani, 
rispetto ai quali tendono a sostituirsi: ciò sarebbe anche dimostrato dalla minor attrattiva da parte 
delle giovani leve per le cerimonie delle affiliazioni e quindi delle promozioni. Le attività delittuose 
dei clan salentini, caratterizzate per l’elevata capacità d’infiltrazione nel tessuto economico-
finanziario, spaziano dal settore degli investimenti mobiliari ed immobiliari alla falsificazione di 
documenti contabili ed alla corruzione, dal traffico di sostanze stupefacenti, in specie quello di 
marijuana e di cocaina, rapine in danno di banche e uffici postali, nonché dal riciclaggio alla 
contraffazione industriale e commerciale. Le organizzazioni criminali, sempre alla ricerca di nuove e 
più sicure forme di riciclaggio, hanno orientato il loro interesse verso attività commerciali ed 
imprenditoriali caratterizzate da grandi movimentazioni di denaro contante, quali quelle operanti 
nel settore della gestione, diretta o indiretta, di sale da gioco e della raccolta di scommesse; rilevante 
è anche l’interesse dei gruppi organizzati leccesi al comparto turistico. Nella provincia di Lecce non 
mancano episodi di intimidazione a carico di personaggi amministratori pubblici locali, 
danneggiamenti, incendi di autoveicoli, incendi ed esplosione di ordigni ad esercizi commerciali o 
nei pressi di cantieri industriali o di attività artigiane etc., attività che sembrano potersi collocare nel 
contesto della intimidazione, verosimilmente, finalizzata alle estorsioni. Anche il traffico di 
stupefacenti è annoverabile tra gli interessi più remunerativi dei gruppi criminali salentini, i quali 
hanno dimostrato una considerevole capacità di interagire con le organizzazioni straniere – in 
particolare albanesi - per l’approvvigionamento di marijuana, ma anche di eroina e cocaina. In 
particolare è stata documentata l’operatività del clan capeggiato da “Pasquale Briganti“ nel traffico di 
sostanze stupefacenti, nella gestione del gioco d’azzardo, nelle estorsioni e la riscossione del c.d. 
punto, accertando l’organicità alla sacra corona unita del gruppo riferibile ai fratelli “Nisi“. 

Nondimeno si registrano, altresì, i furti di mezzi d’opera per il movimento terra nonché di veicoli e 
macchine agricole, per la cui restituzione viene richiesto il pagamento di una somma di denaro (c.d. 
“cavallo di ritorno”). In materia di usura, invece, occorre sottolineare come le difficoltà di accesso al 
credito bancario abbiano provocato l’espansione del mercato del credito illegale; infatti, diverse 
indagini hanno nel tempo dimostrato il coinvolgimento nell’attività usuraria di dipendenti infedeli di 
istituti di credito o, addirittura, l’asservimento all’illecita attività di società finanziarie. Con 
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riferimento al traffico degli stupefacenti, i maggiori gruppi criminali pugliesi hanno stretto rapporti 
con grosse organizzazioni albanesi, dalle quali si riforniscono di cocaina e di eroina nonché con le 
‘ndrine calabresi; si è rilevato, altresì, un notevole incremento del traffico di marijuana proveniente 
dall’Albania. 

Ferma restando l’assoluta centralità del narcotraffico, annoverabile tra gli interessi più remunerativi 
e tra gli strumenti più efficaci di coesione tra i vari clan coinvolti, si può affermare che il traffico di 
immigrati clandestini e la connessa tratta di esseri umani a fini di sfruttamento sessuale e lavorativo 
continua ad essere una importante fonte di lucro per le organizzazioni criminali a base etnica. I 
migranti trasportati provengono in prevalenza da Afghanistan, Iraq, Iran, Pakistan, Palestina, Eritrea 
e più recentemente dalla Siria. 

Mentre in precedenza le zone di provenienza erano la Cina, l’India, i Paesi dell’Est europeo quali 
Ucraina, Romania, Bulgaria, Bielorussia, oltre alla stessa Albania, la cui criminalità gestiva il traffico 
di immigrati conducendoli attraverso il canale d’Otranto a bordo di veloci e potenti gommoni e 
sbarcandoli sulle coste salentine, prevalentemente nel tratto tra Otranto e Brindisi. Il Paese di 
imbarco non è più l’Albania, bensì la Turchia o la Grecia, dove i migranti vengono trasportati a bordo 
di autoveicoli. 

Nel distretto di Lecce operano da diversi anni aggregazioni criminali costituite da cittadini stranieri, 
che presentano caratteristiche proprie secondo l’etnia di cui sono espressione. Tali gruppi, benché 
non ancora solidamente strutturati, interagiscono non solo con le organizzazioni di riferimento nei 
paesi d’origine, ma anche con i sodalizi criminali dei Paesi di transito e di destinazione dei traffici 
illeciti internazionali a cui si dedicano. 

Le risultanze investigative hanno accertato che i mezzi sottratti sono dirottati verso varie località 
pugliesi, calabresi e siciliane per essere poi trasferiti in Romania, Bulgaria ed Albania. Il 22 febbraio 
2016 a Gallipoli (LE) l’Arma dei Carabinieri ha eseguito un’ordinanza di custodia cautelare nei 
confronti di 6 persone, ritenute responsabili di associazione per delinquere finalizzata a estorsioni, 
furti, ricettazione, traffico di sostanze stupefacenti, porto e detenzione di armi da fuoco. L’indagine 
ha consentito di documentare le attività di un sodalizio avente la disponibilità di armi e legato al 
clan “Nisi-Briganti”, operante nella provincia leccese e dedito, tra l’altro, alla commissione di furti di 
veicoli e macchine agricole, per la cui restituzione richiedeva il pagamento di una somma di denaro 
(c.d. “cavallo di ritorno”), nonché allo spaccio di cocaina, hashish e marijuana. 

Lo stupefacente viene trasportato sulle coste pugliesi attraverso il Canale d’Otranto in grossi 
quantitativi (centinaia di chili alla volta) a bordo di gommoni ed altre piccole imbarcazioni da 
diporto, spesso con l’intervento di esponenti della criminalità locale. La criminalità albanese, 
stabilmente insediata in Italia, ha raggiunto modalità operative tipicamente transnazionali, 
commercializzando con i gruppi locali ma mantenendo consolidati legami con formazioni 
balcaniche ed altri pericolosi gruppi stranieri, principalmente di origine marocchina. 

Essa inoltre continua a perseguire le attività di favoreggiamento dell’immigrazione e di sfruttamento 
della prostituzione. Sul punto occorre evidenziare che da anni viene rilevata la diretta operatività sul 
territorio anche di gruppi criminali di origine marocchina, che gestiscono in proprio il traffico di 
stupefacenti a favore della criminalità locale. Altro settore che associa le consorterie criminali 
salentine con organizzazioni straniere e il traffico di armi, avuto riguardo alla diffusione in Albania e 
Montenegro di pistole e di mitragliette, fenomeno che ha dato origine ad un sistematico commercio 
verso l'Italia. La comunità senegalese, particolarmente presente sul territorio leccese, si è evidenziata 
per la commercializzazione di prodotti con marchi contraffatti e per la vendita di cd e dvd in 
violazione del diritto d’autore. Cittadini romeni si sono resi responsabili di sfruttamento della 
prostituzione di connazionali e dei furti di rame.  
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La criminalità cinese è dedita soprattutto allo sfruttamento della prostituzione di proprie 
connazionali così come quella ucraina che risulta attiva, inoltre, nel favoreggiamento 
dell’immigrazione clandestina. 

Volendo procedere ad una mappatura sul territorio, dei principali gruppi criminali presenti, per il 
capoluogo si segnalano i già citati “Briganti”, che possono contare sull’appoggio dei “Tornese” di 
Monteroni (LE) e i “Rizzo”. 

Questi gruppi, oltre che sulla città di Lecce, eserciterebbero la loro influenza fino ai comuni di 
Vernole, Cavallino, Lizzanello, Melendugno, Merine, Vernole, Caprarica, Calimera e Martano. In 
provincia di Lecce risultano, invece, attivi, oltre al citato gruppo “Tornese”, quello dei “Leo” (in forte 
attrito con il clan “Briganti”), il gruppo “Padovano”, operante a Gallipoli ed alleato con i “Tornese“ di 
Monteroni di Lecce nonché i gruppi “De Tommasi Pellegrino“, “Coluccia“, “Montedoro“, “Giannelli“, 
“Vernel“, “Montedoro - De Paola - Giannelli“, “Scarcella“, “Notaro“. 

Nella Relazione semestrale (gennaio-giugno 2020) sull’attività svolta e risultati conseguiti dalla 
Direzione Investigativa Antimafia, si rileva che “Nel semestre lo scenario criminale della provincia di 
Lecce è stato incisivamente segnato dagli esiti giudiziari dell’inchiesta “Final Blow”167 che ha 
scompaginato i saldi assetti raggiunti negli ultimi anni tra i clan PEPE e BRIGANTI, consorterie 
dominanti del capoluogo la cui intesa criminale è appoggiata dai TORNESE di Monteroni di Lecce. 
L’indagine, conclusa il 26 febbraio 2020 dalla Polizia di Stato con l’esecuzione di un provvedimento 
restrittivo nei confronti di n.72 soggetti, ha ripercorso i recenti sviluppi della criminalità organizzata 
nel territorio leccese certificando il ridimensionamento del clan BRIGANTI e l’egemonia del 
sodalizio mafioso PEPE nel capoluogo salentino, “mediante l’esercizio di una supremazia 
riconosciuta anche da gruppi operanti nelle province limitrofe”. […] L’inchiesta ha inciso in modo 
rilevante non solo sugli equilibri del capoluogo ma anche su quelli di quasi tutti i comuni del nord 
Salento e delle marine di Melendugno, fino alla zona neretina e gallipolina, dove il clan legato ai 
PEPE aveva ormai da tempo allungato il proprio controllo sia per le piazze di spaccio che per alcuni 
servizi connessi con la movida e il turismo, come quello di security e guardiania. Si riconferma, 
quindi e ancora una volta, quanto già emerso in passato tanto dalle attività di analisi quanto da 
indagini, cioè la spiccata vocazione della sacra corona unita leccese verso il settore imprenditoriale, 
testimoniata dalle intuizioni affaristiche di alcuni giovani luogotenenti, dagli investimenti dei 
proventi accumulati con la compravendita di droga ed estorsioni, dal controllo delle attività di 
security nei locali di intrattenimento, soprattutto nell’area di Gallipoli, e, infine, dalla gestione del 
settore ittico al controllo del gaming.”. E inoltre, “è lo stesso Procuratore Distrettuale di Lecce, a 
evidenziare come, da un lato, i sodalizi ricorrano ad “…affiliazioni e rituali verso gli strati più umili e 
giovani della popolazione, dall’altro stringono accordi con il mondo dell’imprenditoria, della politica 
e delle professioni venendo ricambiati dalla parte meno sana di tali ambienti, facilmente affascinati, 
al di là di un diffuso atteggiamento culturale di indulgenza, dalla possibilità di avvalersi dei servizi 
dell’organizzazione mafiosa per resistere alla forte crisi economica indotta da ragioni di mercato, da 
catastrofi naturali (vedi epidemia di xilella) e oggi dalla pandemia da Covid 19; il complesso di queste 
circostanze è oggi in grado di portare ad un pericoloso ampliamento della cd. “zona grigia”. E ancora, 
è “…fonte di preoccupazione e di costante attenzione investigativa la constatata diffusione sul 
territorio di iniziative di vari candidati ad elezioni amministrative volte a contattare i locali 
esponenti della criminalità organizzata per ottenere dagli stessi sostegno elettorale; invero tale 
pratica, che costituisce certamente un vulnus ai principi costituzionali di diritto e partecipazione del 
cittadino alla vita democratica, è purtroppo risultata talmente diffusa, in capo ad alcuni candidati 
nelle passate tornate elettorali, da non risultare neppure pienamente compresa nel suo pieno 
disvalore morale oltre che penale…”. I dati sopra riportati fanno ben comprendere che le politiche di 
prevenzione della corruzione nelle amministrazioni locali rappresentano un presidio di legalità 
irrinunciabile e devono necessariamente tener conto delle influenze che potrebbero derivare dal 
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territorio. Nella identificazione e nel trattamento del rischio si terrà quindi conto delle informazioni 
ricavate dalle su riportate Relazioni in materia di criminalità e sicurezza, in particolare considerando 
quali aree di rischio da esaminare prioritariamente quelle che manifestano un maggior potenziale di 
influenza dall’esterno. Il Contesto interno Il Comune di Gallipoli è amministrato da un Consiglio 
Comunale composto da n. 17 membri e da una Giunta Comunale attualmente composta dal Sindaco 
e da n. 5 assessori. Articolazioni interne del Consiglio Comunale sono le Commissioni Consiliari 
costituite con criterio proporzionale, al fine di rispecchiare la presenza delle forze politiche esistenti 
nell'organo assembleare. La struttura organizzativa dell’Ente è stata definita con la deliberazione 
della Giunta Comunale n. 30 del 31.01.2017. La struttura è ripartita in SETTORI Ciascun SETTORE è 
organizzato in SEZIONI e SERVIZI. Al vertice di ciascun Settore è posto un Dirigente, mentre alla 
guida di ogni sezione è designato, ove possibile, un dipendente di Categoria D. La consistenza delle 
risorse umane al 31/12/2023 personale dipendente previsto in dotazione organica: 98 di cui: 
dipendenti di ruolo in servizio effettivo 96 (tra cui 6 dirigenti e 5 P.O.) dipendenti di ruolo a tempo 
determinato n. 4. Il sistema organizzativo è agevolato dall'atteggiamento di costruttiva 
collaborazione da parte di tutti i Dirigenti coinvolti nei vari processi e si realizza nei frequenti 
incontri di lavoro. Un’analisi compiuta del contesto interno e delle necessità strutturali ed 
organizzative dell’Ente si compie in sede di redazione ed approvazione dell’annuale Piano degli 
obiettivi e della Performance e di adozione del Documento Unico di Programmazione, in cui è 
illustrata l’attività di pianificazione tenuto conto della componente strategica e di quella operativa, 
in coerenza con le linee programmatiche da attuare durante il mandato politico. Non sono state 
registrate condanne neppure in primo grado per reati corruttivi, nei confronti dei dipendenti 
comunali, dei dirigenti o del segretario comunale. 

La valutazione del rischio 

La valutazione del rischio deve essere svolta per ciascun processo o fase di processo mappato. La 
valutazione prevede l'identificazione, l'analisi e la ponderazione del rischio. 

a) L'identificazione del rischio 

Consiste nel ricercare, individuare e descrivere i rischi. Richiede che, per ciascun processo o fase, 
siano evidenziati i possibili rischi di corruzione. Questi sono fatti emergere considerando il contesto 
esterno ed interno all'amministrazione, anche con riferimento alle specifiche posizioni organizzative 
presenti all'interno dell'amministrazione. Nel presente PTPC, i rischi sono identificati: 

• attraverso le risultanze dell’attività di monitoraggio svolta dal RPCT, la consultazione e il confronto 
tra i soggetti coinvolti, l’analisi di documenti e di banche dati, il registro di rischi realizzato da altre 
amministrazioni, simili per tipologia e complessità organizzativa; 

• applicando i criteri di cui all'Allegato 1 del PNA 2019. 

L’identificazione degli eventi rischiosi conduce alla creazione di un “Registro degli eventi rischiosi”, 
nel quale sono riportati gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione.  

b) L'analisi del rischio. 

L’analisi del rischio ha un duplice obiettivo. Il primo è quello di pervenire ad una comprensione più 
approfondita degli eventi rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso l’analisi dei cosiddetti 
fattori abilitanti della corruzione. Il secondo è quello di stimare il livello di esposizione dei processi e 
delle relative attività al rischio. 
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c) Analisi Dei Fattori Abilitanti:  

L’analisi è essenziale al fine di comprendere i fattori abilitanti degli eventi corruttivi, ossia i fattori di 
contesto che agevolano il verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione. Esempi di fattori 
abilitanti del rischio corruttivo sono: 

- mancanza di misure di trattamento del rischio e/o controlli: in fase di analisi andrà verificato se 
presso l’amministrazione siano già stati predisposti – ma soprattutto efficacemente attuati – 
strumenti di controllo relativi agli eventi rischiosi; 

- mancanza di trasparenza; 

- eccessiva regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; 

- esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilità di un processo da parte di pochi o di un unico 
soggetto; 

- scarsa responsabilizzazione interna; 

- inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 

- inadeguata diffusione della cultura della legalità; 

- mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione. 

d)Stima del Livello di Esposizione al Rischio:  

l’analisi è finalizzata a stimare qualitativamente e quantitativamente il livello di esposizione al 
rischio per ciascun oggetto definito nella fase precedente. 

In via generale nella progettazione e attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo 
vengono individuati alcuni indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili a seconda 
delle specificità dell’amministrazione, che sono utilizzati nel processo valutativo, come indicato 
nell’Allegato 1 al PNA 2019.L’individuazione di indicatori di rischio può beneficiare delle attività di 
collaborazione tra amministrazioni che operano in uno stesso territorio o nello stesso settore.  

Indicatori di stima del livello di rischio: 

a) livello di richiamati principi guida, enucleati dal PNA 2019: 

a.1 principi strategici (Coinvolgimento dell’organo di indirizzo, Cultura organizzativa diffusa di 
gestione del rischio, Collaborazione tra amministrazioni); 

a.2 principi metodologici (Prevalenza della sostanza sulla forma, Gradualità, Selettività, Integrazione 
tra il processo di gestione del rischio e il ciclo di gestione della performance, Miglioramento e 
apprendimento continuo); 

a.3 principi finalistici (Effettività della riduzione del livello di esposizione dell’organizzazione ai 
rischi corruttivi, Orizzonte del valore pubblico). 

Per stimare l’esposizione al rischio è opportuno definire in via preliminare gli indicatori del livello di 
esposizione del processo (fase o attività) al rischio di corruzione in un dato arco temporale. 

Tenendo conto della dimensione organizzativa dell’amministrazione, delle conoscenze e delle risorse 
disponibili, gli indicatori di stima del livello di rischio possono avere livelli di qualità e di complessità 
che progressivamente crea interesse “esterno”: la presenza di interessi, anche economici, rilevanti e 
di benefici per i destinatari del processo determina un incremento del rischio. 

Grado di discrezionalità del decisore interno alla PA:  

la presenza di un processo decisionale altamente discrezionale determina un incremento del rischio 
rispetto ad un processo decisionale altamente vincolato; 
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- manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo/attività esaminata: se l’attività è 
stata già oggetto di eventi corruttivi in passato nell’amministrazione o in altre realtà simili, il rischio 
aumenta poiché quella attività ha delle caratteristiche che rendono attuabili gli eventi corruttivi; 

- opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di trasparenza sostanziale, e non solo 
formale, riduce il rischio; 

- livello di collaborazione del responsabile del processo o dell’attività nella costruzione; 

- aggiornamento e monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione può segnalare un deficit di 
attenzione al tema della prevenzione della corruzione o comunque risultare in una opacità sul reale 
grado di rischiosità; 

- grado di attuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di trattamento si 
associa ad una minore possibilità di accadimento di fatti corruttivi. 

Per migliorare il processo di misurazione del livello di rischio è necessario supportare l’analisi di tipo 
qualitativo con l’esame dei dati statistici che possono essere utilizzati per stimare la frequenza di 
accadimento futuro degli eventi corruttivi. In particolare il PNA 2019 suggerisce di utilizzare i 
seguenti “dati oggettivi”: 

- i dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando che le 
fattispecie da considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso, le citazioni a giudizio 
relativi a: reati contro la PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe aggravate alla PA 
(artt. 640 e 640-bisCP); procedimenti per responsabilità contabile; ricorsi in tema di affidamento di 
contratti); 

- le segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalità, reclami, indagini di customer 
satisfaction, ecc.; 

- ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.). 

- ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (es. dati disponibili in base agli esiti dei controlli 
interni delle singole amministrazioni, rassegne stampa, ecc.). 

Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori si dovrà pervenire ad una valutazione complessiva 
del livello di esposizione al rischio. 

Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una misurazione sintetica del livello di rischio associabile 
all’oggetto di: analisi (processo/attività o evento rischioso). 

Esempio schema valutazione livello di esposizione al rischio 

Processo Indicatore 1 Indicatore 2 Indicatore n Giudizio sintetico 

     

e) La Ponderazione del rischio 

L’obiettivo della ponderazione del rischio è di «agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi del rischio, 
i processi decisionali riguardo a quali rischi necessitano un trattamento e le relative priorità di 
attuazione». In altre parole, la fase di ponderazione del rischio, prendendo come riferimento le 
risultanze della precedente fase, ha lo scopo di stabilire: 

- le azioni da intraprendere per ridurre l’esposizione al rischio; 

-le priorità di trattamento dei rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in 
cui la stessa opera, attraverso il loro confronto 
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f) La Misurazione del rischio 

In questa fase, per ogni oggetto di analisi si procede alla misurazione degl’indicatori di rischio. 

L'ANAC sostiene che sarebbe "opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata da 
adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede 
l’attribuzione di punteggi". Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia 
"qualitativa "è possibile applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso". Ogni 
misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e dell’evidenze raccolte" (PNA 
2019, Allegato n. 1, pag. 30). 

Attraverso la misurazione dei singoli indicatori si dovrà pervenire alla valutazione complessiva del 
livello di rischio. Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una “misurazione sintetica” e, anche in 
questo caso, potrà essere usata la scala di misurazione ordinale (basso, medio, alto). L’ANAC, quindi, 
raccomanda quanto segue: 

- qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili più eventi rischiosi con un diverso livello di rischio, 
“si raccomanda di far riferimento al valore più alto nello stimare l’esposizione complessiva del 
rischio”; 

- evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; è necessario “far prevalere il 
giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico”. 

- in ogni caso, vige il principio per cui “ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla 
luce dei dati e delle evidenze raccolte”. 

Pertanto, come da PNA, l'analisi del presente PTPCT è stata svolta con metodologia di tipo 
qualitativo ed è stata applicata una scala ordinale di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal 
PNA (basso, medio, alto). 

Il "Gruppo di lavoro", coordinato dal RPCT, ha applicato gli indicatori proposti dall'ANAC ed ha 
proceduto ad autovalutazione degli stessi con metodologia di tipo qualitativo. 

Il Gruppo ha espresso la misurazione, di ciascun indicatore di rischio applicandola scala ordinale di 
cui sopra. 

I risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi” 
(Allegato B). Nella colonna denominata "Valutazione complessiva" è indicata la misurazione di 
sintesi di ciascun oggetto di analisi. 

Tutte le valutazioni sono supportate da una chiara e sintetica motivazione esposta nell'ultima 
colonna a destra (" Motivazione") nelle suddette schede (Allegato B). Le valutazioni, per quanto 
possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso dell'ente (PNA, Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 
29). 

g) Il trattamento del rischio 

La "gestione del rischio" si conclude con il "trattamento". 

Il trattamento del rischio è la fase volta ad individuare i correttivi e le modalità più idonee a 
prevenire i rischi, sulla base delle priorità emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi. In tale 
fase, le amministrazioni non devono limitarsi a proporre delle misure astratte o generali, ma devono 
progettare l’attuazione di misure specifiche e puntuali e prevedere scadenze ragionevoli in base alle 
priorità rilevate e alle risorse disponibili. La fase di individuazione delle misure deve quindi essere 
impostata avendo cura di contemperare anche la sostenibilità della fase di controllo e di 
monitoraggio delle stesse, onde evitare la pianificazione di misure astratte e non attuabili. 
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h) Rilevazione dei dati e delle informazioni  
La rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivato sugli indicatori di 
rischio, di cui al paragrafo precedente, “deve essere coordinata dal RPCT”. Il PNA prevede che le 
informazioni possano essere “rilevate da soggetti con specifiche competenze o adeguatamente 
formati”, oppure attraverso modalità di autovalutazione da parte dei responsabili degli uffici 
coinvolti nello svolgimento del processo. Qualora si applichi l’autovalutazione, il RPCT deve vagliare 
le stime dei responsabili per analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, 
secondo il principio della “prudenza”. Le valutazioni devono essere suffragate dalla “motivazione del 
giudizio espresso”, fornite di “evidenze a supporto” e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata 
indisponibilità degli stessi” (Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 29). L’ANAC ha suggerito i seguenti “dati 
oggettivi”: i dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando che le 
fattispecie da considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso, le citazioni a giudizio 
relativi a: reati contro la PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe aggravate alla PA 
(artt. 640 e 640-bis CP); procedimenti per responsabilità contabile; ricorsi in tema di affidamento di 
contratti); le segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalità, reclami, indagini di customer 
satisfaction, ecc.; ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.). 
Infine, l’Autorità ha suggerito di “programmare adeguatamente l’attività di rilevazione individuando 
nel PTPCT tempi e responsabilità” e, laddove sia possibile, consiglia “di avvalersi di strumenti e 
soluzioni informatiche idonee a facilitare la rilevazione, l’elaborazione e la trasmissione dei dati e 
delle informazioni necessarie” (Allegato n. 1, pag. 30). Il “Gruppo di lavoro di Gallipoli” coordinato 
dal RPCT e composto dai responsabili delle principali ripartizioni organizzative (dirigenti e 
funzionari che vantano una approfondita conoscenza dei procedimenti, dei processi e delle attività 
svolte dal proprio ufficio) ha ritenuto di procedere con la metodologia dell'' autovalutazione" 
proposta dall'ANAC (PNA 2019, Allegato 1, pag. 29). Si precisa che, al termine dell'"autovalutazione" 
svolta dal Gruppo di lavoro, il RPCT ha vagliato le stime dei responsabili per analizzarne la 
ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della “prudenza”. I risultati 
dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi” (Allegato B). 
Tutte le "valutazioni" espresse sono supportate da una chiara e sintetica motivazioni esposta 
nell'ultima colonna destra ("Motivazione") nelle suddette schede (Allegato B). Le valutazioni, per 
quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso dell'ente (PNA, Allegato n. 1, Part. 
4.2, pag. 29). i) Individuazione delle misure La prima fase del trattamento del rischio ha l'obiettivo di 
identificare le misure di prevenzione della corruzione, in funzione delle criticità rilevate in sede di 
analisi. In questa fase, dunque, l’amministrazione è chiamata ad individuare le misure più idonee a 
prevenire i rischi individuati, in funzione del livello di rischio e dei loro fattori abilitanti. L’obiettivo 
di questa prima fase del trattamento è quella di individuare, per quei rischi (e attività del processo 
cui si riferiscono) ritenuti prioritari, l’elenco delle possibili misure di prevenzione della corruzione 
abbinate a tali rischi. 

Il PNA suggerisce le misure seguenti, che possono essere applicate sia come "generali" che come 
"specifiche": controllo; trasparenza; 

 definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento; 
 regolamentazione; semplificazione; formazione; 
 sensibilizzazione e partecipazione; rotazione; segnalazione e protezione; disciplina del conflitto 

di interessi; regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies). 

A titolo esemplificativo, una misura di trasparenza, può essere programmata come misure “generale” 
o come misura “specifica”. 

Essa è generale quando insiste trasversalmente sull’organizzazione, al fine di migliorare 
complessivamente la trasparenza dell’azione amministrativa (es. la corretta e puntuale applicazione 
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del d.lgs. 33/2013). È invece, di tipo specifico, se in risposta a specifici problemi di scarsa trasparenza 
rilevati tramite l’analisi del rischio trova, ad esempio, modalità per rendere più trasparenti particolari 
processi prima “opachi” e maggiormente fruibili informazioni sugli stessi. Con riferimento alle 
principali categorie di misure, l'ANAC ritiene particolarmente importanti quelle relative alla 
semplificazione e sensibilizzazione interna (promozione di etica pubblica) in quanto, ad oggi, ancora 
poco utilizzate. 

La semplificazione, in particolare, è utile laddove l’analisi del rischio abbia evidenziato che i fattori 
abilitanti i rischi del processo siano una regolamentazione eccessiva o non chiara, tali da generare 
una forte asimmetria informativa tra il cittadino e colui che ha la responsabilità del processo. 

L’individuazione delle misure di prevenzione non deve essere astratta e generica. L’indicazione della 
mera categoria della misura non può, in alcun modo, assolvere al compito di individuare la misura 
(sia essa generale o specifica) che si intende attuare. È necessario indicare chiaramente la misura 
puntuale che l’amministrazione ha individuato ed intende attuare. 

Ciascuna misura dovrebbe disporre dei requisiti seguenti: 

1 - presenza ed adeguatezza di misure o di controlli specifici preesistenti sul rischio individuato e sul 
quale si intende adottare misure di prevenzione della corruzione: al fine di evitare la stratificazione 
di misure che possono rimanere inapplicate, prima dell’identificazione di nuove misure, è necessaria 
un’analisi sulle eventuali misure previste nei Piani precedenti e su eventuali controlli già esistenti per 
valutarne il livello di attuazione e l’adeguatezza rispetto al rischio e ai suoi fattori abilitanti. Solo in 
caso contrario occorre identificare nuove misure; in caso di misure già esistenti e non attuate, la 
priorità è la loro attuazione, mentre in caso di inefficacia occorre identificarne le motivazioni. 

2 - capacità di neutralizzazione dei fattori abilitanti il rischio: l’identificazione della misura deve 
essere la conseguenza logica dell’adeguata comprensione dei fattori abilitanti l’evento rischioso. 

Se l’analisi del rischio ha evidenziato che il fattore abilitante in un dato processo è connesso alla 
carenza dei controlli, la misura di prevenzione dovrà incidere su tale aspetto e potrà essere, ad 
esempio, l’attivazione di una nuova procedura di controllo o il rafforzamento di quelle già presenti. 
In questo stesso esempio, avrà poco senso applicare per questo evento rischioso la rotazione del 
personale dirigenziale perché, anche ammesso che la rotazione fosse attuata, non sarebbe in grado di 
incidere sul fattore abilitante l’evento rischioso (che è appunto l’assenza di strumenti di controllo); 

3 - sostenibilità economica e organizzativa delle misure: l’identificazione delle misure di prevenzione 
è strettamente correlata alla capacità di attuazione da parte delle amministrazioni. Se fosse ignorato 
quest’aspetto, il PTPCT finirebbe per essere poco realistico; pertanto, sarà necessario rispettare due 
condizioni: 

a) per ogni evento rischioso rilevante, e per ogni processo organizzativo significativamente esposto 
al rischio, deve essere prevista almeno una misura di prevenzione potenzialmente efficace; b) 
deve essere data preferenza alla misura con il miglior rapporto costo/efficacia. 

4 – adattamento alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione: 

l’identificazione delle misure di prevenzione non può essere un elemento indipendente dalle 
caratteristiche organizzative, per questa ragione, il PTPCT dovrebbe contenere un numero 
significativo di misure, in maniera tale da consentire la personalizzazione della strategia di 
prevenzione della corruzione sulla base delle esigenze peculiari di ogni singola amministrazione. 
Come nelle fasi precedenti, anche l’individuazione delle misure deve avvenire con il coinvolgimento 
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della struttura organizzativa, recependo le indicazioni dei soggetti interni interessati (responsabili e 
addetti ai processi), ma anche promuovendo opportuni canali di ascolto degli stakeholder. Per 
questa fase, il "Gruppo di lavoro" coordinato dal RPCT, secondo il PNA, ha individuato misure 
generali e misure specifiche, in particolare per i processi che hanno ottenuto una valutazione del 
livello di rischio A++. Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate 
denominate "Individuazione e programmazione delle misure" (Allegato C). Le misure sono elencate 
e descritte nella colonna E delle suddette schede. Per ciascun oggetto di analisi è stata individuata e 
programmata almeno una misura di contrasto o prevenzione, secondo il criterio suggerito dal PNA 
del "miglior rapporto costo/efficacia". Le principali misure, inoltre, sono state ripartite per singola 
“area di rischio” (Allegato C1). f) “Programmazione delle misure”. La seconda fase del trattamento del 
rischio ha l'obiettivo di programmare adeguatamente e operativamente le misure di prevenzione 
della corruzione dell’amministrazione. La programmazione delle misure rappresenta un contenuto 
fondamentale del PTPCT in assenza del quale il Piano risulterebbe privo dei requisiti di cui all’art. 1, 
comma 5 lett. a) della legge 190/2012. La programmazione delle misure consente, inoltre, di creare 
una rete di responsabilità diffusa rispetto alla definizione e attuazione della strategia di prevenzione 
della corruzione, principio chiave perché tale strategia diventi parte integrante dell’organizzazione e 
non diventi fine a sé stessa. Secondo il PNA, la programmazione delle misure deve essere realizzata 
considerando i seguenti elementi descrittivi: 

• fasi o modalità di attuazione della misura: laddove la misura sia particolarmente complessa e 
necessiti di varie azioni per essere adottata e presuppone il coinvolgimento di più attori, ai fini di 
una maggiore responsabilizzazione dei vari soggetti coinvolti, appare opportuno indicare le diverse 
fasi per l’attuazione, cioè l’indicazione dei vari passaggi con cui l’amministrazione intende adottare 
la misura; 

• tempistica di attuazione della misura o delle sue fasi: la misura deve essere scadenzata nel tempo; 
ciò consente ai soggetti che sono chiamati ad attuarla, così come ai soggetti chiamati a verificarne 
l’effettiva adozione (in fase di monitoraggio), di programmare e svolgere efficacemente tali azioni nei 
tempi previsti; 

• responsabilità connesse all’attuazione della misura: in un’ottica di responsabilizzazione di tutta la 
struttura organizzativa e dal momento che diversi uffici possono concorrere nella realizzazione di 
una o più fasi di adozione delle misure, occorre indicare chiaramente quali sono i responsabili 
dell’attuazione della misura, al fine di evitare fraintendimenti sulle azioni da compiere per la messa 
in atto della strategia di prevenzione della corruzione; 

• indicatori di monitoraggio e valori attesi: al fine di poter agire tempestivamente su una o più delle 
variabili sopra elencate definendo i correttivi adeguati e funzionali alla corretta attuazione delle 
misure. 

Secondo l'ANAC, tenuto conto dell’impatto organizzativo, l’identificazione e la programmazione 
delle misure devono avvenire con il più ampio coinvolgimento dei soggetti cui spetta la 
responsabilità della loro attuazione, anche al fine di individuare le modalità più adeguate in tal senso. 

In questa fase, il "Gruppo di lavoro" coordinato dal RPCT, dopo aver individuato misure generali e 
misure specifiche (elencate e descritte nelle schede allegate denominate "Individuazione e 
programmazione delle misure" - Allegato C), ha provveduto alla programmazione temporale delle 
medesime, fissando le modalità di attuazione. Il tutto è descritto per ciascun oggetto di analisi nella 
colonna F ("Programmazione delle misure") delle suddette schede alle quali si rinvia. Misure 
preventive. Il trattamento del rischio è la fase tesa ad individuare i correttivi e le misure più idonee a 
prevenire i rischi sulla base delle priorità emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

Il PNA individua una serie di misure cd. obbligatorie, ossia la cui applicazione è obbligatoria, 
discendendo diretta -mente dalla legge o da altre fonti normative. 
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Accanto, e in aggiunta a tali misure obbligatorie, ogni amministrazione ha il compito di individuare 
nei propri PTPCT ulteriori misure necessarie e/o utili rispetto ai rischi propri del contesto, che pur 
non essendo obbligatorie per legge, lo divengono a seguito del loro inserimento nel piano. 

La formazione 

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza sovrintende alla 
programmazione delle attività di formazione, all'individuazione dei soggetti impegnati, anche sul 
versante della docenza e delle metodologie formative, nonché alla verifica dei suoi risultati effettivi 

Nel corso dell’anno 2020 ed in prosieguo nel corso del 2021 sono state effettuate e continuano ad 
essere effettuate attività di formazione ed aggiornamento per i Dirigenti, i Responsabili e per i 
dipendenti utilizzati nella attività a più elevato rischio di corruzione. Tale formazione è tesa ad 
offrire strumenti di supporto nell'applicazione delle disposizioni per la prevenzione della corruzione. 

Nel corso del 2022, il Comune di Gallipoli nell’ambito dei finanziamenti attivati dalla Prefettura di 
Lecce con i fondi PON Legalità 2014 2020, beneficia del “Servizio di formazione e affiancamento del 
personale della Prefettura di Lecce e dei Comuni per lo svolgimento e, revisione e monitoraggio dei 
piani anticorruzione”. Tale servizio prevede anche quello di formazione tra l’altro già in corso e 
dispone di un’ampia gamma di argomenti che interessa un’amplissima platea di personale 
dipendente. Le giornate di formazione sono iniziate a gennaio e si concluderanno nel mese di 
maggio e riguardano i seguenti argomenti: 

 «Trasparenza e varie forme di accesso – digitalizzazione». 
 «Rischi e misure di prevenzione delle criticità nell’erogazione di benefici e nella gestione di beni 

dell’Ente». 
 «Conflitti di interesse e codici di comportamento». 
 «Anticorruzione e controllo sull’esecuzione dei contratti pubblici» «Antiriciclaggio e ruolo della 

P.A.». 
 «Anticorruzione e integrazione con la programmazione finanziaria; controllo strategico e 

controllo di gestione». 
 «Trasparenza e privacy: misure di adeguamento al GDPR (Reg. UE 2016/679)». 
 «Obblighi anticorruzione secondo la norma UNI ISO 37001/2016». 

Fasi per l'attuazione Tempi di 
realizzazione 

Ufficio Responsabile Indicatori di 
Monitoraggio 

Erogazione dell'attività di 
formazione 

Entro il 31 dicembre 
di ogni anno 

RPCT 
Ufficio del Personale 

 Numero delle 
iniziative realizzate 

attuazione della misura di 
prevenzione 

  relazione 
monitoraggio 

Monitoraggio sull'efficacia Entro il 15 dicembre RPCT Redazione 
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II Codice di Comportamento 

L'articolo 54 del Decreto Legislativo n. 165/2001, ha previsto che il Governo definisse un "Codice di 
Comportamento dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni" per 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 D.P.R. n. 62/2013 recante il suddetto Codice di Comportamento. Il 
comma 3 dell'articolo 54 del Decreto Legislativo n. 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". Il Comune di Gallipoli con 
proprio atto n. 21 del 30/01/2014 ha approvato il proprio “Codice di Comportamento. Il Codice di 
Comportamento Integrativo, che deve intendersi parte integrante del presente Piano ed è pubblicato 
nella Sezione "Amministrazione Trasparente" del sito istituzionale dell’Ente. Per il 2024 in ossequio 
alle Linee Guida ANAC emanate in materia di Codici di Comportamento delle Amministrazioni 
pubbliche approvate con delibera n. 177 del 19 febbraio 2020, si ritiene di proporre l’approvazione di 
un nuovo Codice di Comportamento, aggiornato in base alle risultanze agli atti del comune e agli 
esiti organizzativi e comportamentali che il Codice del 2014 ha avuto nella realtà comunale. 

Astensione in caso di conflitto di interessi 

L'art.6 bis della Legge n. 241/1990, introdotto dall'art. 1, comma 41 della Legge n. 190/2012, 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 solo potenziale". 

Tale norma va letta in correlazione con l'art.6 del D.P.R. n. 62/2013 che recita: "Il dipendente si 
astiene dal prendere decisioni o svolgere attività inerenti alle sue mansioni in situazioni di conflitto, 
anche potenziale, di interessi con interessi personali, del coniuge, di conviventi, di parenti, di affini 
entro il secondo grado. Il conflitto può riguardare interessi di qualsiasi natura, anche non 
patrimoniali, come quelli derivanti dall’intento di voler assecondare pressioni politiche, sindacali o 
dei superiori gerarchici”. 

Il PNA (Piano Nazionale Anticorruzione) 2019 stabilisce: “La segnalazione del conflitto di interessi, 
con riguardo sia ai casi previsti all’art. 6-bis della l. 241 del 1990 sia a quelli disciplinati dal codice di 
comportamento, deve essere tempestiva e indirizzata al dirigente o al superiore gerarchico o, in 
assenza di quest’ultimo, all’organo di indirizzo, che, esaminate le circostanze, valuta se la situazione 
rilevata realizza un conflitto di interessi idoneo a ledere l’imparzialità dell’agire amministrativo. 
Visto anche il riferimento alle gravi ragioni di Il PNA 2019, inoltre, stabilisce che “I soggetti che 
ritengono di trovarsi in una situazione di conflitto di interessi, anche potenziale, hanno il dovere di 
segnalarlo. La finalità di prevenzione si attua mediante l’astensione dalla partecipazione alla 
decisione o atti endoprocedimentali del titolare dell’interesse che potrebbe porsi in conflitto con 
l’interesse perseguito mediante l’esercizio della funzione e/o con l’interesse di cui il destinatario del 
provvedimento, gli altri interessati e contro interessati sono portatori”. 

La violazione della norma, oltre a dar luogo a responsabilità disciplinare per il dipendente, 
suscettibile di essere sanzionata all'esito del relativo procedimento, può costituire fonte di 
illegittimità del procedimento e del provvedimento conclusivo dello stesso, quale sintomo di eccesso 
di potere per sviamento della funzione tipica dell'azione amministrativa. 
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I soggetti dovranno inoltre dichiarare di non avere consentito, ricercato, cercato di ottenere o 
accettato alcun vantaggio finanziario, o di altra natura, a favore o da parte di chicchessia che 
costituisca prassi illegale o che si configuri come corruzione, diretta o indiretta, in quanto incentivo 
o ricompensa connessa all'affidamento. 

Incarichi dirigenziali e cause ostative per ragioni di inconferibilità e incompatibilità 

L'Ente vigila in ordine alla sussistenza di eventuali cause di inconferibilità e incompatibilità di cui al 
Capo III (Inconferibilità di incarichi a soggetti provenienti da enti di diritto privato regolati o 
finanziati dalle pubbliche amministrazioni,) e al Capo IV (Inconferibilità di incarichi a componenti 
di organi di indirizzo politico) del D. Lgs. n. 39/2013, per ciò che concerne il conferimento di 
incarichi dirigenziali. 

A tal fine, il destinatario dell'incarico dirigenziale, produce dichiarazione sostitutiva di certificazione, 
secondo quanto previsto dall'art. 46 del D.P.R. n.445/2000. 

Le violazioni in tema di inconferibilità determinano la nullità dell'incarico (cfr. art.17 del D. Lgs. n. 
39/2013) e l'applicazione delle connesse sanzioni (cfr. art. 18 del D.Lgs. n. 39/2013). 

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, se necessario, impartisce 
specifiche direttive in materia. 

Misure specifiche in materia di Formazione di Commissioni, assegnazione ad uffici, gestione dei casi 
di condanna penale per delitti contro la P.A. 

Ai sensi dell'art. 35 bis del D. Lgs. n. 165/2001 (Prevenzione del fenomeno della corruzione nella 
formazione di commissioni e nelle assegnazioni agli uffici) e dell'art. 3 del D. Lgs. n. 39/2013 
(Inconferibilità di incarichi in caso di condanna per reati contro la pubblica amministrazione) l'Ente 
è obbligato ad eseguire verifiche in ordine alla sussistenza di eventuali precedenti penali a carico dei 
dipendenti e dei soggetti cui si intende conferire incarichi nei seguenti casi: formazione delle 
commissioni di concorso e delle commissioni per l'affidamento di lavori, servizi e forniture; 
conferimento di incarichi dirigenziali e degli altri incarichi di cui all'art. 3 del richiamato D. Lgs. 
n.39/2013; assegnazione dei dipendenti dell'area direttiva agli uffici indicati dall'art. 35 del D. Lgs. ti. 
165/2001 (Prevenzione del fenomeno della corruzione nella formazione di commissioni e nelle 
assegnazioni agli uffici); all'entrata in vigore dei citati artt. 3 e 35, con riferimento agli incarichi già 
conferiti e al personale già assegnato. L'accertamento sui precedenti penali avviene d'ufficio, ovvero 
mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall'interessato ai sensi dell'art. 46 del D.P.R. 
n. 445/2000. 

Le violazioni in materia di inconferibilità determinano la nullità dell'incarico e l'applicazione delle 
sanzioni previste, in applicazione degli artt. 17 e 18 del D. Lgs.n.39/2013. 

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, se reputato necessario, 
impartisce specifiche direttive in materia. 

STATO DI ATTUAZIONE ED IMPLEMENTAZIONE 

Incompatibilità per le posizioni dirigenziali 

L'Ente vigila in ordine alla sussistenza di eventuali cause di "Incompatibilità tra incarichi nelle 
pubbliche amministrazioni e negli enti privati in controllo pubblico e cariche in enti di diritto 
privato regolati o finanziati dalle pubbliche amministrazioni nonché lo svolgimento di attività 
professionale e Incompatibilità tra incarichi nelle pubbliche amministrazioni e negli enti privati in 
controllo pubblico e cariche di componenti di organi di indirizzo politico", ai sensi del D. Lgs. n. 
39/2013, per ciò che concerne il conferimento di incarichi dirigenziali. 
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Il controllo deve essere effettuato:  

 all'atto del conferimento dell'incarico; 
 annualmente; e su richiesta, nel corso del rapporto. L'accertamento avviene mediante 

dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall'interessato ai sensi dell'art. 46 del D.P.R. n. 
445/2000. 

La sussistenza di eventuali cause di incompatibilità è contestata dal RPTC, in applicazione degli artt. 
15 e 19 del D. Lgs. n.39/2013. 

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, se necessario, impartisce 
specifiche direttive in materia. 

Attività successiva alla cessazione del rapporto di lavoro 

Ai sensi dell'art. 53, comma 16 ter, del D. Lgs. n 165/2001, è fatto obbligo di inserire la clausola nei 
contratti di assunzione del personale, in base alla quale è posto il divieto di prestare attività 
lavorativa subordinata o autonoma per i tre anni successivi alla cessazione del rapporto di lavoro, nei 
confronti dei destinatari di provvedimenti adottati o di contratti conclusi con l'apporto decisionale 
del dipendente cessato. 

Analogicamente, nei bandi di gara o negli atti propedeutici agli affidamenti, anche attraverso 
procedura negoziata, deve essere inserita la clausola condizionale soggettiva, a pena di esclusione, in 
base alla quale non devono essere stati conclusi contratti di lavoro subordinato o autonomo e, 
comunque, non devono essere stati attribuiti incarichi a dipendenti cessati che abbiano contro la 
pubblica amministrazione esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto dell'Ente, nei confronti 
dei soggetti aggiudicatari, per il triennio successivo alla cessazione del rapporto. Qualora il 
dipendente cessato contravvenga al divieto di cui all'art. 53, comma 16 ter del D. Lgs. n. 165/2001, 
l'Ente promuove azione in giudizio in suo danno. STATO DI ATTUAZIONE ED 
IMPLEMENTAZIONE Rotazione del personale È da attuare, ove possibile, la Rotazione del Personale 
con funzioni di responsabilità, e che opera nelle aree a più elevato rischio di corruzione. A tal fine 
l'Ente fa riferimento ai processi che sono risultati, a seguito di mappatura e valutazione, 
maggiormente esposti a rischio corruttivo: Gestione degli atti abilitativi (permessi di costruire, 
agibilità edilizia, ecc.) Selezione contraente Concorso per l'assunzione di personale Accertamenti e 
verifiche dei tributi locali Accertamenti con adesione dei tributi locali Accertamenti e controlli sugli 
abusi edilizi Controlli sul commercio Controlli ambientali Controllo della segnalazione di inizio di 
attività edilizie Provvedimenti di pianificazione urbanistica generale Provvedimenti di pianificazione 
urbanistica attuativa La rotazione deve essere attuata, ma deve essere comunque attuabile, e ciò a 
condizione che sussistano idonei presupposti oggettivi (disponibilità in termini quantitativi e 
qualitativi di personale dirigenziale e non dirigenziale da far ruotare) e soggettivi (necessità di 
assicurare continuità all'azione amministrativa, attraverso adeguate soluzioni di rotazioni che 
possano essere sostenibili dal punto di vista della direzione in senso tecnico dei settori oggetto di 
rotazione) che consentano la realizzazione della misura. La “rotazione straordinaria” L’istituto della 
rotazione c.d. straordinaria è misura di prevenzione della corruzione, da disciplinarsi nel PTPCT. 
L’istituto è previsto dall’art. 16, co. 1, lett. l-quater) d.lgs. n. 165/2001, come misura di carattere 
successivo al verificarsi di fenomeni corruttivi. La norma citata prevede, infatti, la rotazione «del 
personale nei casi di avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva». 
Dalla disposizione si desume l’obbligo per l’amministrazione di assegnare il personale sospettato di 
condotte di natura corruttiva, che abbiano o meno rilevanza penale, ad altro servizio. Si tratta di una 
misura di natura non sanzionatoria dal carattere eventuale e cautelare, tesa a garantire che nell’area 
ove si sono verificati i fatti oggetto del procedimento penale o disciplinare siano attivate idonee 
misure di prevenzione del rischio corruttivo al fine di tutelare l’immagine di imparzialità 
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dell’amministrazione. Il Comune di Gallipoli, in caso di necessità, applicherà le previsioni e le 
modalità operative di cui alla Delibera 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”. 

Misure per la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito (ed. Whistleblower) 

L' art. 54 bis del Decreto Legislativo n. 165/2001 "Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti" 
(ed. Whistleblower), ha introdotto misure di tutela finalizzate a consentire l'emersione di fattispecie 
di illecito. In ossequio a tale disposizione, alla quale si rimanda e la cui ratio è evidentemente quella 
di evitare che il dipendente ometta di effettuare segnalazioni di illecito per il timore di subire 
conseguenze pregiudizievoli: 

• la identità personale dei dipendenti che segnalano illeciti non viene resa nota, fatti salvi i casi in cui 
ciò sia espressamente previsto dalla normativa; 

• lo spostamento ad altre attività di tali dipendenti deve essere adeguatamente motivato e si deve 
dare dimostrazione che esso non è connesso, neppure in forma indiretta, alle denunce presentate; 

• i dipendenti che segnalano illeciti devono essere tutelati dall'Ente rispetto ad ogni forma di 
mobbing. Nella determinazione n. 6 del 28 aprile 2015, in materia di tutela del dipendente pubblico 
che segnala illeciti, l'ANAC sottolinea l'opportunità, al fine di evitare che il dipendente ometta di 
segnalare condotte illecite per il timore di subire misure discriminatorie, che le amministrazioni si 
dotino di un sistema che si componga di una parte organizzativa e di una parte tecnologica, tra loro 
interconnesse. 

La parte organizzativa riguarda principalmente le politiche di tutela della riservatezza del 
segnalante: esse fanno riferimento sia al quadro normativo nazionale sia alle scelte politiche e 
gestionali del singolo ente pubblico. La parte tecnologica concerne il sistema applicativo per la 
gestione delle segnalazioni: esso comprende la definizione del flusso informativo del processo con 
attori, ruoli, responsabilità e strumenti necessari al suo funzionamento (l'architettura del sistema 
hardware e software).Per tutelare il dipendente che segnala gli illeciti e garantire quindi l'efficacia 
del processo di segnalazione il sistema di gestione delle segnalazioni deve essere capace di:•gestire le 
segnalazioni in modo trasparente attraverso un iter procedurale definito e comunicato all'esterno 
con termini certi per l'avvio e la conclusione dell'istruttoria;•tutelare la riservatezza dell'identità del 
dipendente che effettua la segnalazione;•tutelare il soggetto che gestisce le segnalazioni da pressioni 
e discriminazioni, dirette e indirette;•tutelare la riservatezza del contenuto della segnalazione 
nonché l'identità di eventuali soggetti segnalati; 

• consentire al segnalante, attraverso appositi strumenti informatici, di verificare lo stato di 
avanzamento dell'istruttoria. Il Comune di Gallipoli alla fine dell’anno 2023, si è dotato di un sistema 
informatizzato che risponde a tali requisiti e che si sostanzia in un apposito canale informatico 
attraverso il quale il dipendente, munito di credenziali di accesso, può inviare la propria denuncia, 
tramite un sito certificato e quindi direttamente al Responsabile della Prevenzione della Corruzione 
e della Trasparenza. 

Iniziative previste nell'ambito dell'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari 
nonché attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere. 

Si ritiene di confermare la misura di rivisitazione degli strumenti regolamentari previsti dall'art. 12 
della Legge n. 241/1990, nell'ottica di una più puntuale definizione di criteri e procedure per 
l'adozione dei provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari. 
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Collegamento con il sistema dei controlli interni e con il ciclo delle performance.  

In sede di effettuazione dei controlli di regolarità amministrativa, in conformità alla disciplina 
contenuta nel Regolamento in materia di Controlli Interni, si presterà particolare attenzione alla 
verifica dell'osservanza delle disposizioni vigenti in materia di prevenzione e contrasto della 
corruzione e, in particolare, dell'applicazione delle misure previste nel presente Piano. La 
corresponsione della retribuzione di risultato ai Responsabili e al Segretario, nella qualità di 
Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, con riferimento alle rispettive 
competenze, è direttamente e proporzionalmente collegata all'attuazione del Piano Triennale della 
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza dell'anno di riferimento, posto che i processi e le 
attività previsti dal Piano sono inseriti negli strumenti del ciclo delle performance, in qualità di 
obiettivi e indicatori. 

Rapporto tra incarichi d'ufficio ed extra istituzionali 

Sono vietati gli incarichi extra istituzionali, nell'ambito del territorio comunale, ai dirigenti e ai 
dipendenti, rispetto a soggetti pubblici o privati, le cui attività si connotano per finalità esclusive o 
prevalenti in materia di edilizia pubblica e privata, e di piani e programmi urbani. Negli altri casi, si 
applicano le norme e i principi del Regolamento Comunale sull'ordinamento generale degli Uffici e 
dei Servizi che consentono l'autorizzazione dell'incarico extra istituzionale: le attività esterne sono 
autorizzabili a seguito della verifica di assenza dei casi di incompatibilità, sia di diritto che di fatto, 
nell'interesse del buon andamento dell'azione amministrativa, della verifica dell'assenza di situazioni 
di conflitto, anche potenziale, di interessi, che possano pregiudicare l'esercizio imparziale delle 
funzioni attribuite al dirigente e al dipendente. 

Monitoraggio 

Il monitoraggio del Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione, inteso come osservazione e 
rilevamento di disfunzioni, attiene a tutte le fasi di gestione del rischio al fine di poter intercettare 
rischi emergenti, identificare processi organizzativi tralasciati nella fase di mappatura, prevedere 
nuovi e più efficaci criteri per analisi e ponderazione del rischio. 

Particolare attenzione deve essere posta al monitoraggio sull'attuazione delle misure. La 
programmazione operativa consente al RPCT di dotarsi di uno strumento di controllo e di 
monitoraggio dell'effettiva attuazione delle misure, attraverso indicatori di monitoraggio. 

Le altre iniziative 

Come anticipato in premessa, il PNA prevede quale contenuto minimale di un Piano Anticorruzione 
l'indicazione di ulteriori misure finalizzate all'implementazione delle azioni volte a prevenire 
fenomeni corruttivi all'interno dell'Ente. 

In questo senso si indicano le seguenti azioni, di carattere trasversale, che l'amministrazione si 
impegna nel corso del prossimo triennio di validità del presente Piano ad attuare. MISURA DI 
TRASPARENZA - miglioramento del processo di d’implementazione dell'informatizzazione dei 
processi. Ciò potrà consentire per tutte le attività dell'amministrazione la tracciabilità dello sviluppo 
del processo e ridurrà quindi il rischio di "blocchi" non controllabili con emersione delle 
responsabilità per ciascuna fase; logica conseguenza di detto processo sarà il tendenziale accesso 
telematico a dati, documenti e procedimenti. Il processo richiede una reingegnerizzazione di tutto il 
sistema informatico del Comune e potrà essere avviato nell’anno in corso e completato nel 2024 
MISURA DI CONTROLLO: effettuazione di controlli interni di regolarità amministrativa su un 
campione di atti relativi ai Contratti Pubblici (determinazioni a contrarre dei Dirigenti) MISURA DI 
DEFINIZIONE E PROMOZIONE DELL'ETICA E DI STANDARD DI COMPORTAMENTO - Patti 



 

134 

d’integrità - Le pubbliche amministrazioni e le stazioni appaltanti, in attuazione dell’art. 1, co. 17, 
della l. 190/2012, di regola, predispongono e utilizzano protocolli di legalità e/o patti d’integrità per 
l’affidamento di commesse. A tal fine, il Comune di Gallipoli inserirà negli avvisi, nei bandi di gara e 
nelle lettere di invito la clausola di salvaguardia secondo cui il mancato rispetto del protocollo di 
legalità e/o del patto di integrità dà luogo all’esclusione dalla gara e alla risoluzione del contratto. I 
protocolli di legalità e/o patti di integrità sono strumenti negoziali che integrano il contratto 
originario tra amministrazione e operatore economico con la finalità di prevedere una serie di 
misure volte al contrasto di attività illecite e, in forza di tale azione, ad assicurare il pieno rispetto dei 
principi costituzionali di buon andamento e imparzialità dell’azione amministrativa (ex art. 97 Cost.) 
e dei principi di concorrenza e trasparenza che presidiano la disciplina dei contratti pubblici. Si da 
atto, comunque, che tale misura era già adottata negli anni precedenti mediante l’inserimento nei 
contratti del protocollo di legalità sottoscritto con la Prefettura di Lecce. 
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LA TRASPARENZA AMMINISTRATIVA 

Misure per la Trasparenza 

La Trasparenza costituisce la misura cardine dell'intero impianto anticorruzione delineato dal 
legislatore con la Legge n. 190/2012. 

Ai sensi dell'articolo 1 del D. Lgs. n. 33/2013, modificato dal Decreto Legislativo n. 97/2016. "La 
trasparenza è intesa come accessibilità totale dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche 
amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli 
interessati all'attività amministrativa e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle 
funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche". La trasparenza, nel rispetto delle 
disposizioni in materia di segreto d'ufficio e di protezione dei dati personali, rappresenta uno 
strumento essenziale per garantire il rispetto dei principi di imparzialità, di uguaglianza, di 
responsabilità, di efficacia, di efficienza e del buon andamento della pubblica amministrazione e 
concorre alla realizzazione di una "amministrazione aperta" al servizio del cittadino. La trasparenza 
favorisce la partecipazione dei cittadini all'attività della pubblica amministrazione ed è funzionale a 
tre scopi: 

• sottoporre ad un controllo diffuso ogni fase del ciclo di gestione della cosa pubblica per consentirne 
il miglioramento; 

• assicurare la conoscenza, da parte dell'utenza, dei servizi resi dalle amministrazioni, delle loro 
caratteristiche qualitative e quantitative, nonché delle loro modalità di erogazione; 

•prevenire fenomeni corruttivi e promuovere l'integrità dell'operato pubblico. 

Obiettivi sostanziali 

Il Comune di Gallipoli intende realizzare i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale: 

• la trasparenza quale reale e concreta accessibilità alle informazioni concernenti l'organizzazione e 
l'attività dell'amministrazione, anche attraverso l'implementazione dei nuovi sistemi di automazione 
per la produzione e pubblicazione di dati; 

• l'effettivo esercizio del diritto di accesso civico, quale diritto riconosciuto a chiunque di richiedere 
documenti, informazioni e dati. 

Gli obiettivi di trasparenza sostanziale sono assunti nel Documento Unico di Programmazione 
(DUP) e nel PEG (Piano Esecutivo di Gestione) /Piano delle Performance. Essi, in relazione alla 
differente natura, sono assunti sia nell'ambito della performance organizzativa sia nell'ambito della 
performance individuale, fermi restando i vincoli previsti dalla normativa e di cui deve essere 
accertato il rispetto ai fini della valutazione. 

Organizzazione 

Al processo di formazione e di attuazione della trasparenza concorrono soggetti diversi, ciascuno dei 
quali è chiamato ad intervenire nelle differenti fasi dello stesso processo. 

Il Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, avvalendosi della 
collaborazione del gruppo di supporto appositamente costituito, adotta le opportune iniziative per 
garantire il rispetto dei vincoli dettati dal legislatore e dalla presente sezione in materia di 
Trasparenza, garantendo il coordinamento delle attività svolte; controlla l'adempimento degli 
obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 
l'aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo politico e 
al Nucleo di Valutazione eventuali inadempimenti e ritardi; garantisce la regolare attuazione 
dell'accesso civico; stimola e sollecita la società controllata all'applicazione delle norme in materia di 
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trasparenza. I Dirigenti ed i Responsabili di Sezione garantiscono il tempestivo, contestuale e 
regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini del rispetto dei termini previsti dalla legge. I 
medesimi hanno il compito di assi-curare la qualità, l'appropriatezza, la correttezza formale e 
l'aggiornamento dei contenuti presenti sul sito istituzionale dell'Ente. In particolare: 

•partecipano alla definizione delle politiche di aggiornamento dei contenuti e sono responsabili della 
loro applicazione; 

•coordinano e gestiscono i contenuti e le informazioni presenti sul sito web istituzionale; 

•coordinano e gestiscono i processi redazionali dell'amministrazione; 

•raccolgono le segnalazioni sui contenuti obsoleti e sulle difformità tra le informazioni presenti sul 
sito e quelle contenute nei provvedimenti originali; 

•garantiscono un adeguato livello di trasparenza, nonché la legalità e lo sviluppo della cultura 
dell'integrità. 

I Dirigenti Responsabili di Settore sono i referenti per la Trasparenza. 

I Referenti per la Trasparenza vigilano e ne sono responsabili circa l'effettiva, corretta pubblicazione 
nei tempi richiesti dei dati, atti e provvedimenti di competenza del Settore. 

I Responsabili di Sezione devono individuare i contenuti e occuparsi dell'attuazione della 
trasparenza per la parte di loro competenza. I medesimi possono individuare, con atto di nomina, i 
dipendenti incaricati delle pubblicazioni di competenza della Sezione di riferimento. In ogni caso la 
responsabilità dell'omessa/incompleta pubblicazione ricade sul Dirigente e sul Responsabile di 
Sezione. Al fine di individuare in maniera chiara e inequivoca i soggetti responsabili delle 
pubblicazioni, all'Allegato 1) "Sezione Amministrazione Trasparente - Elenco degli obblighi di 
pubblicazione" della deliberazione ANAC 28 dicembre 2016, n. 1310, è stata aggiunta un'ulteriore 
colonna (la n.7) nella quale sono indicati i Responsabili di Settore tenuti alla pubblicazione per ogni 
singolo obbligo. 

Le tabelle risultanti sono allegate al presente Piano sub 2). 

L’Organismo Indipendente di Valutazione, oltre alla verifica della coerenza tra gli obiettivi previsti 
nel PTPCT con riferimento al rispetto dei vincoli dettati in materia di trasparenza e quelli indicati 
nel Piano della performance/Piano Esecutivo di Gestione, dà corso alla attestazione sull'assolvimento 
degli obblighi relativi alla Trasparenza. 

L’Organismo Indipendente di Valutazione, oltre a verificare l'assolvimento degli obblighi in materia 
di trasparenza ed integrità, esercita un'attività di impulso nei confronti del livello politico 
amministrativo e del RPCT. 

Attuazione 

L'Allegato n. 1 della deliberazione ANAC 28 dicembre 2016, n. 1310, integrando i contenuti della 
scheda allegata al Decreto Legislativo n. 33/2013, ha rinnovato la disciplina e la struttura delle 
informazioni da pubblicare sui siti istituzionali delle pubbliche amministrazioni, adeguandola alle 
novità introdotte dal Decreto Legislativo n. 97/2016. I documenti, le informazioni ed i dati da 
pubblicare obbligatoriamente nella sezione "Amministrazione Trasparente" del sito web istituzionale 
sono quelli indicati nel suindicato allegato. 

Come anticipato, le tabelle riportate in allegato al presente piano sub 2) ripropongono fedelmente i 
contenuti dell'Allegato n. 1 della deliberazione ANAC 28 dicembre 2016, n. 1310. 

Nell'allegato è stata inserita un'ulteriore colonna per poter indicare, in modo chiaro, l'ufficio 
responsabile delle pubblicazioni. 
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Termini di pubblicazione 

La normativa impone scadenze temporali diverse per l'aggiornamento delle diverse tipologie di 
informazioni e documenti. L'aggiornamento delle pagine web di "Amministrazione Trasparente" può 
avvenire "tempestiva -mente", oppure su base annuale, trimestrale o semestrale. 

L'aggiornamento di numerosi dati deve essere "tempestivo". Il legislatore non ha però specificato il 
concetto di tempestività, concetto relativo che può dar luogo a comportamenti anche molto difformi. 
Pertanto, al fine di "rendere oggettivo" il concetto di tempestività, tutelando operatori, cittadini e 
amministrazione, si definisce tempestiva la pubblicazione di dati, informazioni e documenti quando 
effettuata entro 60 (sessanta) giorni dalla disponibilità definitiva dei dati, informazioni e documenti. 
Nella colonna titolata "aggiornamento" è inserita la data di pubblicazione. Qualora siano previsti 
aggiornamenti, in tale colonna viene indicata la data di aggiornamento. 

Dati 

Il Comune di Gallipoli pubblica nella Sezione denominata "Amministrazione Trasparente" del sito 
web istituzionale, le informazioni, dati e documenti dei quali vige obbligo di pubblicazione ai sensi 
del D. Lgs. n. 33/2013. L'elenco del materiale soggetto a pubblicazione obbligatoria, con l'indicazione 
del Settore competente l'individuazione e produzione dei contenuti, i termini di pubblicazione e i 
tempi di aggiornamento sono indicati nell'allegato. Essi sono inseriti ed aggiornati direttamente 
dalle strutture organizzative indicate nell'allegato stesso, sotto la responsabilità diretta dei 
Responsabili che provvedono a verificarne la completezza e la coerenza con le disposizioni di legge. 
La pubblicazione on line avviene in modo automatico, se i dati provengono da database o applicativi 
ad hoc. In caso di inserimento manuale del materiale sul sito, la pubblicazione on line deve essere 
compiuta dai competenti uffici nelle sezioni di loro competenza. 

I dati e tutto il materiale oggetto di pubblicazione deve essere prodotto e inserito in formato aperto o 
in formati compatibili alla trasformazione in formato aperto. 

Nella pubblicazione di dati e documenti e di tutto il materiale soggetto agli obblighi di trasparenza, 
deve essere garantito il rispetto delle normative sul trattamento dei dati personali. 

Nell'ultima colonna dell'allegato sono evidenziati i casi in cui non é possibile pubblicare i dati 
previsti dalla normativa, in quanto non pertinenti rispetto alle caratteristiche organizzative e 
funzionali dell'amministrazione o riferiti a fattispecie non presenti nell'Ente. 

Qualità delle informazioni e criteri generali 

Gli uffici devono curare la qualità della pubblicazione affinché si possa accedere in modo agevole alle 
informa-zioni e se ne possa comprendere il contenuto. 

In particolare, i dati e i documenti devono essere pubblicati in aderenza alle seguenti caratteristiche: 

Caratteristica dati Note esplicative 

Completi ed accurati I dati devono corrispondere al fenomeno che si intende descrivere e, nel caso di 
dati tratti da documenti, devono essere pubblicati in modo esatto e senza omissioni 

Comprensibili Il contenuto dei dati deve essere esplicitato in modo chiaro ed evidente. Pertanto
occorre: 

a) evitare la frammentazione, cioè la pubblicazione delle stesse tipologie di dati in punti
diversi del sito che impedisce e complica l’effettuazione di calcoli e comparazioni 

b) selezionare e elaborare i dati di natura tecnica (ad es. dati finanziari e bi lanci) in modo 
che il significato sia chiaro ed accessibile anche per chi è privo di conoscenza 
specialistiche 

Aggiornati Ogni dato deve essere aggiornato tempestivamente, ove ricorra l'ipotesi 

Tempestivi 
 

In formato aperto 

La pubblicazione deve avvenire in tempi tali da garantire l'utile fruizione da parte dell’utente 
 

Le informazioni e i documenti devono essere pubblicati in formato aperto e
raggiungibili direttamente dalla pagina dove le informazioni sono riportate 
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Resta fermo sempre il necessario rispetto delle disposizioni in materia di protezione dei dati 
personali, sia nella fase di predisposizione degli atti che nella fase della loro divulgazione e 
pubblicazione. 

Accesso civico 

L'art. 5 del D. Lgs. n. 33/2013, come integrato dal D. Lgs. n. 97/2016, prevede due forme di accesso 
civico. Nello specifico: il comma 1 prevede l'accesso civico come diritto di chiunque di richiedere 
documenti, informazioni o dati su cui vige l'obbligo di pubblicazione, ed. accesso "semplice", già 
previsto dal D. Lgs. n.33/2013. Il comma 2 prevede l'accesso civico come diritto di chiunque di 
accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli 
oggetto di pubblicazione ai sensi del D. Lgs. n. 33/2013, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di 
interessi giuridicamente rilevanti e degli interessi di eventuali soggetti contro interessati, ed. accesso 
"generalizzato". 

Lo scopo dell'accesso generalizzato, introdotto dal succitato D. Lgs. n. 97/2016, è quello di favorire 
forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse 
pubbliche e di pro-muovere la partecipazione al dibattito pubblico. 

La richiesta di accesso civico è gratuita e va presentata, alternativamente, ad uno dei seguenti uffici: 
a) all'ufficio che detiene i dati, le informazioni o i documenti;  

b) all'Ufficio relazioni con il pubblico;  

c) ad altro ufficio indicato dall'amministrazione nella sezione "Amministrazione Trasparente" del 
sito istituzionale;  

d) al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, ove l'istanza abbia a 
oggetto dati, informazioni o documenti oggetto di pubblicazione obbligatoria ai sensi del D. Lgs. n. 
33/2013. 

La richiesta non è sottoposta ad alcuna limitazione rispetto alla legittimazione soggettiva del 
richiedente e non deve essere motivata. Il procedimento di accesso civico deve concludersi nel 
termine di trenta giorni dalla presentazione dell'istanza. La richiesta di accesso civico, qualora si 
tratti di documenti, informazioni o dati oggetto di pubblicazione obbligatoria, ai sensi del D. Lgs. n. 
33/2013, comporta, da parte del Responsabile per la prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza: 

• l'obbligo di segnalazione alla struttura interna competente per le sanzioni disciplinari, ai fini 
dell'eventuale attivazione del procedimento disciplinare; 

•la segnalazione degli inadempimenti al vertice politico dell'amministrazione e all'Organismo di 
Valutazione ai fini delle altre forme di responsabilità. 

Nei casi di diniego totale o parziale dell'accesso o di mancata risposta entro il termine previsto, il 
richiedente può presentare richiesta di riesame al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e 
della Trasparenza, che decide con provvedimento motivato, entro il termine di venti giorni. 

Nel sito istituzionale del Comune nella Sezione "Amministrazione Trasparente"/"Altri Contenuti" è 
disciplinato l'accesso civico ai sensi dell'art. 5, comma 1 del Decreto Legislativo 14 marzo 2013, n. 33 
nonché l'accesso civico ai sensi dell'art. 5, comma 2 del medesimo decreto, come integrato dal D. Lgs. 
n. 97/2016. 

Istituzione Registro Accesso 

È istituito il Registro informatico delle richieste di accesso, per tutte le tipologie di accesso civico. 
Tale Registro è tenuto presso l'Ufficio di Segreteria, al quale, pertanto, devono essere trasmesse, per 
la registrazione, le istanze e l'esito delle stesse. Nel Registro sono evidenziati i seguenti dati: 
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a) numero progressivo della richiesta; 
b) tipo di accesso; 
c) numero di protocollo e data della richiesta; 
d) dati del richiedente; 
e) oggetto della richiesta; 
f) termine del procedimento; 
g) responsabile dell'unità organizzativa che detiene l'atto; 
h) esito con la data di decisione; 
i) note eventuali. 

Dati ulteriori 

Per quanto concerne la pubblicazione di ulteriori informazioni, oltre a quelle obbligatoriamente 
previste, salva la facoltà dei Responsabili di Settore di pubblicare i dati e le informazioni che 
ritengono necessari per assicurare la migliore trasparenza sostanziale dell'azione amministrativa, il 
presente Piano è già informato ad un ampliamento dei dati oggetto di pubblicazione. 

L'Ente, peraltro, ha predisposto un sistema di consultazione on line degli atti pubblicati all'Albo 
Pretorio, anche al termine del periodo di legge richiesto, pur entro limiti temporali compatibili con il 
diritto all'oblio. 

Relazione Annuale e monitoraggio dell'implementazione del PTPCT 

La Relazione, a consuntivo, delle attività svolte nella prima annualità del presente Piano, da redigere 
entro il 15 dicembre di ogni anno (fatti salvi eventuali 

slittamenti disposti dall'ANAC), ai sensi dell'articolo 1, comma 14, della Legge n. 190/2012, espliciterà 
l'efficacia delle misure di prevenzione definite dal presente PTPCT. Con tale strumento, su cui si 
incentra il sistema monitoraggio sull'implementazione del PTPCT, si verificherà la validità del 
presente documento, anche al fine di apportarvi le opportune integrazioni e modifiche migliorative. 

Tale Relazione sarà pubblicata nella Sezione "Amministrazione Trasparente" del sito istituzionale 
dell'Ente. 

Piano di Verifiche periodiche ed aggiornamento 

Il RPCT verificherà periodicamente l'efficacia delle misure adottate. 

Inoltre il presente piano sarà sottoposto a revisione almeno annuale nella sua interezza. Inoltre sarà 
rivisto ed aggiornato ogni qualvolta si apportino variazioni al sistema organizzativo, alle strutture o a 
qualunque altro elemento individuato dal piano o se ne dovesse ravvisare l’opportunità e/o la 
necessità in dipendenza di eventi non considerati dal presente programma. 

Pubblicazione e diffusione del Piano 

Il presente piano verrà inviato all'organo di indirizzo politico per l'approvazione e pubblicato nella 
sezione "Amministrazione Trasparente"/" Altri Contenuti/Corruzione" del sito istituzionale dell'Ente. 

Sarà cura del RPCT provvedere alla concreta diffusione del presente piano all'interno dell'Ente 
mediante apposita informativa da inviare a tutti i dipendenti, raccomandando il puntuale 
adempimento di tutte le misure anticoruttive ivi previste, nonché l'adempimento degli obblighi in 
materia di trasparenza. 
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Allegati al Piano 

PTPCT All. A – MAPPATURA DEI PROCESSI E CATALOGO DEI RISCHI 

PTPCT All. B – MAPPATURA E ANALISI DEL RISCHIO 

PTPCT All. C - INDIVIDUAZIONE MISURE 

PTPCT All. C1 - MISURE PER AREE DI RISCHIO 

PTPCT All. D - OBBLIGHI DI PUBBBLICAZIONE 

PTPCT All. F - PATTO D'INTEGRITA' 

PTPCT All. D - Griglia con indicazione degli obblighi di pubblicazione previsti dalla legge, suddivisi 
per settori con l'indicazione dei soggetti responsabili per competenza nella trasmissione dei dati e 
del loro aggiornamento e dei tempi. 

 

Per consultare i PTPCT 2023 – 2025 e 2024 – 2026 del Comune di Gallipoli ed esaminare Livello 

dei Rischi, Misure per prevenzione rischi e elenco obblighi pubblicazione in materia di Trasparenza, 

utilizzare il seguente link: 

https://www.comune.gallipoli.le.it/amministrazione/accesso-rapido/trasparenza-amministrativa/category/programma-per-la-
trasparenza-e-l-integrita-2 
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Nuove Indicazioni ANAC in materia di Integrazione, Programmazione e Controllo 
Il Piano Nazionale Anticorruzione 2022 (PNA 2022), valido per il triennio 2023-2025, approvato 
dall’ANAC con deliberazione n. 7 del 17 gennaio 2023, contiene un’ampia trattazione circa le 
modalità di integrazione degli strumenti di programmazione in materia di prevenzione della 
corruzione e trasparenza con gli altri strumenti di programmazione assorbiti dal PIAO. 
L’ANAC sottolinea, nel PNA 2022, che con il passaggio al nuovo strumento di programmazione è 
importante che non si disperda il patrimonio di esperienze in materia di pianificazione, 
programmazione e stima del rischio di corruzione maturato nel tempo dalle amministrazioni. 
Pertanto, in questa fase inziale, una prima integrazione nell’attività di pianificazione può essere 
fondata sulle indicazioni che l’Autorità ha fornito negli “Orientamenti per la pianificazione 
anticorruzione e trasparenza 2022”, ovvero: 

a) organizzare in maniera logico-sistematica il documento; 
b) utilizzare un linguaggio tecnicamente corretto ma fruibile ad un novero di destinatari 

eterogeneo; 
c) redigere un documento snello, facendo eventualmente ricorso ad allegati, link esterni o 

rinviando a specifici provvedimenti che trattano la materia; 
d) bilanciare la previsione delle misure tenendo conto della effettiva utilità delle stesse ma 

anche della relativa sostenibilità amministrativa. 

Il PNA 2022 ribadisce, inoltre, l’utilità della consultazione pubblica, anche on line, con riferimento 
ai contenuti della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” prima della sua approvazione, come già 
previsto in precedenza per il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza. 
Sempre all’interno del PNA 2022, l’ANAC precisa, ancora, che una volta mappati i processi e 
identificati i rischi di corruzione connessi alle attività dell’amministrazione, è necessario 
programmare le misure organizzative di prevenzione della corruzione, provvedendo altresì ad 
individuare indicatori e obiettivi (valori attesi), necessari per verificare la corretta attuazione delle 
stesse. 
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PROGRAMMAZIONE E CONTROLLO DELLE MISURE DI PREVENZIONE E TRASPARENZA 

MISURA AZIONI 
TEMPI DI 

REALIZZAZIONE 
RESPONSABILI 

INDICATOREDI 
REALIZZAZIONE 

Accesso civico 
semplice, Accesso 

civico generalizzato, 
Accesso 

documentale 

1. Monitoraggio delle 
richieste di accesso 
civico generalizzate 
pervenute e verifica 

del rispetto degli 
obblighi di legge 

Per tutta la 
validità del 

presente Piano 
RPCT 

Registro delle richieste di 
accesso civico pervenute 

Tutela del 
dipendente che 

effettua 
segnalazioni di 

illecito 

1.Monitoraggio della 
attuazione della 

Misura 

Entroil15/12di ogni 
anno 

 
RPCT 

N. segnalazioni/N. 
dipendenti 

N. illeciti/N. segnalazioni 

Formazione 

1. Realizzazione di 
corsi di formazione 

in materia di 
prevenzione della 

corruzione, 
trasparenza e codice 
di comportamento 

Entroil15/12di ogni 
anno 

RPCT 
 

N.…corsi realizzati 

 
Indice di trasparenza 
calcolato sulla base 

dell’attestazione 
annuale 

dell’Organismo 
di valutazione 

1. PUBBLICAZIONE Per tutta la validità 
del Piano 

Dirigenti e/o 
responsabili della 

pubblicazione dei dati 

Valore medio come 
attestato dall’Organismo 

di valutazione > 1,2 

2.COMPLETEZZA DEL 
CONTENUTO 

Per tutta la validità 
del Piano 

Dirigenti e/o 
responsabili della 

pubblicazione dei dati 

Valore medio come 
attestato dall’Organismo 

di valutazione > 1,7 

3.COMPLETEZZA 
RISPETTO AGLI 

UFFICI 

Per tutta la validità 
del Piano 

Dirigenti e/o 
responsabili della 

pubblicazione dei dati 

Valore medio come 
attestato dall’Organismo 

di valutazione > 1,7 

4. AGGIORNAMENTO 
Per tutta la validità 

del Piano 

Dirigenti e/o 
responsabili della 

pubblicazione dei dati 

Valore medio come 
attestato dall’Organismo 

di valutazione > 1,7 

5.APERTURA 
FORMATO 

Per tutta la validità 
del Piano 

Dirigenti e/o 
responsabili della 

pubblicazione dei dati 

Valore medio come 
attestato dall’Organismo 

di valutazione > 1,7 
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3. Organizzazione e capitale umano 

In questa sezione viene presentato il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione: 
organigramma; livelli di responsabilità organizzativa; fasce per la gradazione delle posizioni 
dirigenziali e posizioni organizzative; ampiezza media delle unità organizzative in termini di 
numero di dipendenti in servizio, altre specificità del modello organizzativo. 

3.1. Sottosezione Struttura organizzativa 
 

3.1.1. Organigramma dell’ente 

L’assetto organizzativo dell’Ente si articola nella macro e micro-organizzazione. 
 

La macro-organizzazione rappresenta l’assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture 
ricopribili con posizioni dirigenziali. La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta 
Comunale. Spetta inoltre alla Giunta Comunale istituire gli incarichi di Elevata Qualificazione e 
organizzare e definire l’istituzione, il conferimento e la graduazione dei medesimi. 
 
 

La micro-organizzazione rappresenta l’assetto organizzativo di dettaglio delle articolazioni 
organizzative previste nella macro-organizzazione. La definizione della micro-organizzazione delle 
Aree compete ai Dirigenti responsabili che assumono le determinazioni per l’organizzazione degli 
uffici. Gli uffici sono di norma l'articolazione di base delle sezioni/servizi. 
 

La responsabilità della direzione dei Servizi, delle Unità specialistiche e/o delle Unità di progetto 
eventualmente istituiti dall’organo di governo è affidata a un Dirigente. 
 

Con deliberazione di Giunta comunale n. 361 del 14/12/2021, esecutiva, è stata approvata la 
revisione della macrostruttura dell'Ente e le relative microstrutture, come riportata nell’allegato A 
alla presente deliberazione che di seguito si riporta: 
 

 

 Segreteria Generale – Controlli – Anticorruzione – Contratti – Staff del Sindaco; 
 

 SETTORE I - AFFARI GENERALI E ISTITUZIONALI;  
 

 SETTORE II - SVILUPPO ECONOMICO E SOCIALE;  
 

 SETTORE III - SVILUPPO DEL TERRITORIO LAVORI PUBBLICI E AMBIENTE;  
 

 SETTORE IV - GESTIONE DEL TERRITORIO, DEL PATRIMONIO E INNOVAZIONE; 
 

 SETTORE V - GESTIONE ECONOMICO-FINANZIARIA E RISORSE UMANE; 
 

 SETTORE VI - POLIZIA MUNICIPALE. 
 
Nel Regolamento di organizzazione sono definite le specifiche funzioni assegnate a ogni posizione 
dirigenziale e organizzativa previste. 
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3.1.2. Profili Professionali e Dotazione organica 

In coerenza con il CCNL 2019-2021, recentemente sottoscritto, il nuovo sistema di classificazione –
entrato in vigore dal 1° aprile 2023 - è articolato in quattro aree che corrispondono a quattro 
differenti livelli di conoscenze, abilità e competenze professionali denominate, rispettivamente: 

 Area degli Operatori; 
 Area degli Operatori esperti; 
 Area degli Istruttori; 
 Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione. 

 

Al personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione possono essere 
conferiti gli incarichi di Elevata Qualificazione, di seguito denominati incarichi di “EQ”. 
 

Le aree corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacità necessarie 
all’espletamento di una vasta e diversificata gamma di attività̀ lavorative; esse sono individuate 
mediante le declaratorie definitive (meglio specificate nell’Allegato A del CCNL 2019-2021) che 
descrivono l’insieme dei requisiti indispensabili per l’inquadramento in ciascuna di esse. 

Il personale dipendente di ruolo dell’ente presente al 31.12.2023, articolato per categoria giuridica 
e profili professionali, risulta essere il seguente: 

 

Vecchia 
Categoria 
Giuridica 

Profilo Professionale Nr Posti Note 

Segretario Segretario Generale 1  

Dirigenti Dirigenti 6  

D Funzionario E.Q. 25 
 

C Istruttore  54  

B Operatore Esperto 7  

A Operatore  2  

Totale  95  

 

Si riporta di seguito la Maxistruttura Organizzativa dell’Ente. 
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SEGRETARIO GENERALE 
SEGRETERIA GENERALE 

ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA - 

CONTROLLI 
STAFF DEL SINDACO 

CONTRATTI 

 

 

SETTORE 1 
AFFARI GENERALI E 

SETTORE 2 
SVILUPPO ECONOMICO E 

SETTORE 3 
SVILUPPO DEL TERRITORIO 

SETTORE 4 
GESTIONE DEL TERRITORIO, 

SETTORE 5 
GESTIONE ECONOMICO- 

POLIZIA LOCALE 

ISTITUZIONALI SOCIALE LAVORI PUBBLICI E DEL PATRIMONIO E FINANZIARIA E RISORSE  
  AMBIENTE INNOVAZIONE UMANE  

      
SEZIONE 

SERVIZI GENERALI 
SEZIONE 

SUAP 
SEZIONE 

RETI INFRASTRUTTURALI 

SEZIONE 
PATRIMONIO 

SEZIONE 
BILANCIO E CONTABILITÀ 

SEZIONE 

SERVIZI INTERNI 
  LAVORI PUBBLICI E  CONTROLLO DI GESTIONE  
  AMBIENTE    

SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE 
SERVIZI DEMOGRAFICI POLITICHE CULTURALI SUE DEMANIO RISORSE UMANE SERVIZI ESTERNI 

 TURISMO URBANISTICA ED EDILIZIA    
 CONTENITORI CULTURALI PUBBLICA E PRIVATA    

SEZIONE 

AVVOCATURA E AFFARI 

LEGALI 

SEZIONE 

ANNONA, MERCATI E FIERE 

SEZIONE 

MANUTENZIONI 

SEZIONE 

SPORTELLO 

PROGRAMMAZIONE E.O.L.O. 

SEZIONE 

TRIBUTI 

 

SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE   

MUSEO E GALLERIA COPPOLA 
SERVIZI SCOLASTICI- SPORT 

SERVIZI CIMITERIALI AMBIENTE 

PROTEZIONE CIVILE 

ATTUAZIONE PNRR 

  PARCO NATURALE  

SEZIONE 

SERVIZI INFORMATICI 

SEZIONE SERVIZI 

SOCIALI 

 

    

 

SINDACO 
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03.01.03 Le posizioni dirigenziali e organizzative ed il Sistema di Valutazione 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance dell’intero personale dipendente 
dell’Ente è stato approvato con deliberazione di G.C. n. 157 del 28/04/2017, esecutiva, cui si fa 
espresso rinvio (Regolamento Generale sull’Ordinamento Generale dei Servizi e degli Uffici – 
Appendice 2). 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance è volto al miglioramento della qualità 
dei servizi offerti tramite la crescita della professionalità dei dipendenti e la valorizzazione del 
merito di ciascuno secondo il principio di pari opportunità.  

Il Comune di Gallipoli, nei termini indicati successivamente, misura e valuta la performance con 
riferimento: a. alla Amministrazione nel suo complesso (Performance organizzativa dell’Ente); b. 
alle strutture organizzative in cui si articola (Performance organizzativa di Area); c. ai singoli 
dipendenti (dirigenti, dipendenti incaricati di Posizione di E.Q. e altro personale dipendente) 
(Performance individuale); d. al grado di soddisfazione degli utenti, come rilevate da specifiche 
rilevazioni attinenti ai diversi settori/servizi nei quali è strutturato l’Ente. 

Per misurazione si intende l’attività di quantificazione del livello di raggiungimento dei risultati e 
degli impatti da questi prodotti su utenti e stakeholder, attraverso il ricorso a indicatori. La fase di 
misurazione serve a quantificare: i risultati raggiunti dall’Amministrazione nel suo complesso, i 
contributi delle articolazioni organizzative e dei gruppi (performance organizzativa); i contributi 
individuali (performance individuali). 

Per valutazione si intende l’attività di analisi e interpretazione dei valori misurati, che tiene conto 
dei fattori di contesto che possono avere determinato l’allineamento o lo scostamento rispetto ad 
un valore di riferimento. Misurazione e valutazione della performance sono attività distinte ma 
complementari, in quanto fasi del più ampio Ciclo della Performance. Nell’ultima fase, sulla base 
del livello misurato di raggiungimento degli obiettivi rispetto ai target prefissati, si effettua la 
valutazione, ovvero si formula un “giudizio” complessivo sulla performance, cercando di 
comprendere i fattori (interni ed esterni) che possono aver influito positivamente o 
negativamente sul grado di raggiungimento degli obiettivi medesimi, anche al fine di apprendere e 
approfondire le criticità rilevate per migliorarsi nell’anno successivo. 

La valutazione della performance organizzativa e individuale, per i profili professionali dell’Ente, è 
di competenza: 

a) del Sindaco per il Segretario Generale; 
b) dell’Organismo di valutazione per i Dirigenti; 
c) dai Dirigenti per il restante personale. 

Si rimanda al predetto sistema di misurazione e valutazione della performance dell’intero 
personale dipendente dell’Ente, approvato con deliberazione di G.C. n. 157 del 28/04/2017, 
esecutiva, e alle schede di valutazione allegate al medesimo regolamento, ai fini 
dell’individuazione della metodologia di valutazione e dei parametri previsti per la misurazione 
della performance organizzativa e di quella individuale. 
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3.2. Sottosezione Organizzazione del lavoro agile 

In questa sottosezione sono indicati la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli 
innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto, la relativa disciplina e il relativo sistema 
di monitoraggio. 
In particolare, la sezione contiene: 

• gli obiettivi dell’amministrazione connessi al lavoro agile; 
• la disciplina del lavoro agile del Comune di Gallipoli; 
• le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, 

competenze professionali); 
• i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia e 

quindi i risultati e gli impatti interni ed esterni del lavoro agile (es. qualità percepita del 
lavoro agile; riduzione delle assenze, ecc.) e il relativo monitoraggio. 

 

3.2.1. Obiettivi correlati al lavoro agile 

Il Comune di Gallipoli approvando con deliberazione di G.C. 269 del 9/08/2023 il “Regolamento 
per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile o smart working” ha inteso 
riaffermare e promuovere lo sviluppo di nuove forme di lavoro che offrano vantaggi 
all'organizzazione, ai dipendenti e all’utenza. In particolare esso intende perseguire i seguenti 
obiettivi: promuovere l’efficientamento dei processi e lo sviluppo digitale dell'Ente, sia 
internamente che nei servizi ai cittadini; ridurre i costi e gli impatti ambientali della struttura 
organizzativa in una duplice prospettiva di efficienza e sostenibilità; facilitare la conciliazione dei 
tempi di vita e di lavoro del personale; sostenere il benessere organizzativo, la motivazione dei 
collaboratori e il senso di appartenenza all’Ente. 
 

La modalità di svolgimento della prestazione lavorativa da remoto (c.d. lavoro agile) è orientata 
verso un nuovo paradigma del lavoro, che si fonda su dimensioni quali l’autonomia, il lavoro per 
obiettivi, la responsabilizzazione individuale sui risultati, la fiducia, la motivazione, la 
collaborazione, la condivisione.  
 

Nel contesto attuale: 

- la modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche 
amministrazioni è quella svolta in presenza; 
 

- l’accesso alla modalità di lavoro agile deve avvenire unicamente previa stipula dell’accordo 
individuale e comunque a condizione che l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed 
imprese avvenga con regolarità, continuità ed efficienza; 
 

- occorre sostenere cittadini ed imprese nelle attività connesse allo sviluppo delle attività 
produttive e all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e a tale scopo 
occorre consentire alle amministrazioni pubbliche di operare al massimo delle proprie 
capacità. 
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3.2.2. Disciplina ed Organizzazione per il Lavoro Agile nel Comune di Gallipoli 

In questa Sottosezione sono indicati la strategia e gli obiettivi di sviluppo del modello di 
organizzazione del lavoro agile adottato dal Comune di Gallipoli nel rispetto delle “Linee Guida in 
materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche” del Dipartimento della Funzione Pubblica 
del dicembre 2021 e della Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 29 dicembre 
2023 in materia di lavoro agile. 
L’attivazione del lavoro agile nel Comune di Gallipoli risponde ed è funzionale alle seguenti finalità: 
- introduzione di nuove soluzioni organizzative idonee a favorire lo sviluppo di una cultura 

gestionale orientata al lavoro per obiettivi e, al tempo stesso, finalizzata all’incremento della 
produttività e dell’efficienza; 

- garanzia per le pari opportunità e potenziamento delle misure di conciliazione dei tempi di 
vita e lavoro; 

- miglioramento dell’integrazione lavorativa dei soggetti che, per cause dovute a condizioni di 
disabilità o di fragilità, ovvero in ragione di altri impedimenti di natura oggettiva, personale o 
familiare, anche temporanea, la presenza fisica in ufficio possa risultare gravosa o comunque 
problematica. 

Per il conseguimento delle finalità sono programmati i seguenti obiettivi: 
 sviluppare una cultura gestionale orientata al lavoro per obiettivi misurabili e per risultati, al 

fine di favorire lo sviluppo della performance organizzativa ed individuale, la produttività e la 
qualità dei servizi; 

 garantire un ambiente di lavoro flessibile e dinamico, promuovere una cultura del lavoro 
basata sui risultati, sulla responsabilizzazione del gruppo di lavoro e individuale; 

 instaurare relazioni professionali fondate sulla fiducia, aumentando l'engagement dei 
lavoratori e la possibilità di attrarre talenti dall'esterno; 

 aumentare e migliorare le misure di work life balance favorendo un maggior benessere in 
ambito lavorativo, con particolare attenzione al tema del work ability per le situazioni di 
disabilità psicofisica; 

 favorire lo sviluppo e l'utilizzo delle nuove tecnologie, migliorando la dotazione informatica 
disponibile ai lavoratori e formando i lavoratori all'uso di nuovi strumenti; 

 promuovere la mobilità sostenibile riducendo gli spostamenti casa - lavoro, favorendo una 
politica ambientale di diminuzione dell'inquinamento atmosferico e del traffico urbano, in 
un'ottica di condivisione della responsabilità sociale; 

 sensibilizzare i lavoratori alla condivisione di stili di vita sostenibili ed equi nei confronti 
dell'ambiente e della società.  
 

Mappatura delle “Attività Smartabili” 
Con la circolare n. 3 del 24 luglio 2020 del Ministero della Pubblica Amministrazione, è stato 
richiesto a ciascuna Amministrazione di effettuare la mappatura delle “Attività Smartabili”. Il 
Comune di Gallipoli intende ancorare tale mappatura alla macrostruttura dell’Ente. A ciascun 
Dirigente/Responsabile di Settore sì è chiesto, infatti, di individuare, all'interno della propria Area, 
le attività che, per modalità di espletamento, tempistiche e competenze, risultassero essere 
“smartabili”, cioè compatibili (anche parzialmente ed anche rivedendo l’articolazione del lavoro 
giornaliera e settimanale) con il lavoro agile da remoto e di indicare le unità di personale ad esse 
assegnate. 
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Mappatura delle attività 

 

 
La mappatura dei processi/attività ha avuto come obiettivo quello di individuare le attività che 
possono essere prestate in modalità “agile”, tenuto conto della dimensione organizzativa e 
funzionale di ciascuna struttura, e ha rappresentato, altresì, uno step fondamentale e 
propedeutico per garantire il passaggio da un lavoro agile “emergenziale”, con l’obiettivo 
principale del “distanziamento sociale”, al lavoro agile “ordinario”, che è invece orientato al 
duplice scopo di incrementare la competitività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di 
lavoro, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi senza precisi vincoli di orario e 
luogo di lavoro. 
Ovviamente le attività che possono essere svolte in modalità agile sono quelle che presentano un 
nucleo minimo di fattori.   
Per ciascuna macro funzione, comprese quelle trasversali, sono stati così identificati: 

•   i seguenti n. 9 fattori per la definizione del grado di smartabilità delle macrofunzioni: 

Il processo/attività/servizio richiede la presenza in 
modo continuativo?   

Le attività richiedono la presenza continuativa del personale 
riconducibile ai profili già individuati come incompatibili?  

Il processo/attività/servizio è gestibile a distanza? 

Le attività possono essere svolte da remoto con gli 
strumenti/tecnologie messe a disposizione? Le attività 
richiedono lo svolgimento di attività esterne in modo non 
occasionale (ispezioni, controlli o attività presso soggetti 
esterni)? 

Grado di digitalizzazione (Oggettiva). 

Il processo/attività/servizio è digitalizzato? L' hardware e 
software è già disponibile per la gestione? Le elaborazioni sono 
realizzabili con lo stesso grado di efficienza in sede e da 
remoto? L'accesso al servizio è garantito con uno sportello 
virtuale? Gli archivi cartacei sono presenti e utilizzati in via 
residuale? L'acquisizione delle informazioni per lo svolgimento 
delle attività può avvenire anche a distanza? 

Grado di digitalizzazione (Soggettiva). 
Qual è livello atteso delle competenze digitali richieste per la 
gestione dei processi/attività/servizi e possedute dai 
dipendenti? 

Rapporti con utenti non previsti o gestibili a distanza. 
Il rapporto/relazione può essere gestito per tutte le tipologie di 
utenti da remoto? 

Relazioni con altre strutture interne od esterne sono 
gestibili a distanza. Il grado di integrazione tra le 
strutture nei processi di lavoro non è ostacolato dal 
lavoro a distanza. 

Il rapporto/relazione può essere gestito per tutte le tipologie di 
strutture da remoto, tenuto conto anche delle fasce di 
contattabilità? 

Il processo /attività/servizio non richiede un controllo 
continuativo e costante da parte dei Responsabili? 

Il controllo deve essere inteso anche come coordinamento e/o 
supervisione. Deve essere valutata l'ampiezza del controllo 
necessario e il grado di programmabilità delle attività. 

Grado di misurabilità in termini di risultato. 
Valutazione del processo/attività/ servizio in termini oggettivi e 
quantificabili rispetto agli indicatori/attività attesi. 

Grado di autonomia sia organizzativa sia gestionale 
richiesta al personale. 

L'autonomia è elemento essenziale ai fini della gestione del lavoro 
agile. 
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•    Il grado di “smartabilità” rispetto a fattori/caratteristiche “concrete” delle procedure e delle 
attività riconducibili alla stessa. 

I gradi di smartabilità individuati sono i seguenti: 

Grado Descrizione 
0 Non smartabile 

0,50 Smartabile limitatamente 

1 Smartabile parzialmente 

1,5 - 2  Smartabile 
 

L’attività di analisi ha permesso al Comune di Gallipoli di individuare il livello di “smartabilità” dei 
macro processi e quindi di disporre di una prima base analitica a supporto della definizione degli 
accordi individuali con i singoli dipendenti. 
Fermo restando che non esistono, in linea di principio, ruoli professionali cui sia precluso in 
termini assoluti l'accesso al Lavoro Agile, sono escluse, a titolo esemplificativo e non esaustivo, dal 
novero delle attività eseguibili a distanza, salvo che le stesse non siano fornite da remoto e/o fatte 
salve esigenze particolari/situazioni specifiche valutate dall'Amministrazione, quelle che 
comportano: 

 il contatto fisico diretto con l'utente; 
 l'impiego di macchine ed attrezzature; 
 la presenza costante sul territorio; 
 l'utilizzo in modo esclusivo e la consultazione di materiale e/o archivi cartacei; 
 la conduzione di autoveicoli; 
 l'accoglienza e l'informazione; 
 la gestione di team, meeting, gruppi di lavoro non altrimenti governabili con modalità a 

distanza. 
L’approccio al lavoro agile si baserà, inoltre, sulla definizione di gruppo di lavoro come “Smart 
team”. Il team di norma coincide con il Servizio. Si tratterà, quindi, di riorganizzare le assegnazioni 
dei processi, attività e compiti prevedendo team di lavoro in grado di alternare presenza in ufficio 
a lavoro agile, al fine di garantire a tutti i collaboratori di quel Servizio o Ufficio l’opportunità di 
rendere una parte della prestazione di lavoro a distanza. 
Il Responsabile, prima di autorizzare lo Smart Working, dovrà tener conto della specificità del 
Servizio, in particolare delle attività prevalenti da rendere in presenza. Ciò determinerà la 
possibilità, in capo ad esso responsabile, di definire i giorni massimi autorizzabili in lavoro agile 
secondo fasce di parziale smartabilità, prevedendo ad esempio una cadenza bi-settimanale. Sono 
fatte salve situazioni specifiche per le quali il responsabile potrà assumere decisione motivate 
anche eventualmente discostandosi dai parametri sotto indicati: 

Attività Parametro 

Parzialmente 
Smartabili 

 
Smartabili 

0,5 1 giorno di SW ogni due settimane 

1 1 giorno alla settimana 

1,5 3 giorni ogni due settimane 

2 2 giorni alla settimana 

Gli Accordi individuali avranno di norma durata massima triennale nella prima fase di applicazione 
del presente Piano, fatta salva la possibilità da parte del dirigente/responsabile di disporre 
diversamente in caso di necessità. 
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Mappatura dei servizi compatibili con la prestazione dell’attività lavorativa in modalità agile 
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SETTORE 1 – AFFARI GENERALI E ISTITUZIONALI 

 

 

SEZIONE 

SERVIZI GENERALI 

 

 

Le attività di competenza della sezione (ufficio protocollo, messi e notifiche etc.) sono non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  

Il Dirigente di Settore assicura il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza, in particolare nelle giornate di apertura al 
pubblico, anche mediante ricollocazione temporanea del personale dipendente assegnato da parte del Dirigente di Settore. 

SEZIONE 

SERVIZI DEMOGRAFICI 

Le attività di competenza della sezione (anagrafe, stato civile, etc.) sono non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  

Il Dirigente di Settore assicura il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza, in particolare nelle giornate di apertura al 
pubblico, anche mediante ricollocazione temporanea del personale dipendente assegnato da parte del Dirigente di Settore. 

SEZIONE  

AFFARI LEGALI 

Le attività di competenza della sezione (anagrafe, stato civile, etc.) sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  

Il Dirigente di Settore assicura il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza 

SEZIONE 

MUSEO E GALLERIA COPPOLA 

SERVIZI SCOLASTICI- SPORT 

 

Le attività di competenza della sezione sono ordinariamente non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, soprattutto in 
considerazione della necessità di garantire il coordinamento e la supervisione presso il Museo Civico in occasione della sua riapertura.  

SEZIONE 

SERVIZI INFORMATICI 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fermi restando i limiti di contingente di 
personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di legge.  

Il Dirigente di Settore assicura tuttavia il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza da parte del personale assegnato allo scopo 
di garantire la regolare erogazione dei servizi interni. 
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SETTORE 2 – SVILUPPO ECONOMICO E SOCIALE 
 

SEZIONE 
SUAP 

Le attività di competenza della sezione, in occasione della riapertura delle attività ricettive e di somministrazione di cibi e bevande durante il periodo 
estivo, sono ordinariamente non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  
Il Dirigente di Settore, onde scongiurare il crearsi di assembramenti negli spazi di attesa, dovrà comunque incentivare il ricorso ai canali telematici da 
parte degli utenti nei rapporti con gli operatori, allo scopo di garantire la regolare erogazione dei servizi rivolti ad operatori e ad imprese. Si dovrà 
comunque garantire un contingentamento degli accessi, nelle giornate di apertura al pubblico, preferibilmente previo appuntamento.  

SEZIONE 

POLITICHE CULTURALI 

TURISMO 
CONTENITORI CULTURALI 

Le attività di competenza della sezione sono ordinariamente non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, soprattutto in 
considerazione della necessità di garantire il coordinato e la supervisione presso Biblioteca e contenitori culturali e, più in generale, per organizzare le 
attività del Cartellone delle manifestazioni estive d’intesa con gli Uffici preposti degli altri settori e con gli organizzatori di eventi.   
 

 
SEZIONE 

ANNONA, MERCATI E FIERE 
 

Le attività di competenza della sezione in occasione dell’istruttoria delle numerose istanze di concessione di suolo pubblico per occupazioni stagionali, 
sono ordinariamente non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  
Il Dirigente di Settore, onde scongiurare il crearsi di assembramenti negli spazi di attesa, dovrà comunque incentivare il ricorso ai canali telematici da 
parte degli utenti nei rapporti con gli operatori, allo scopo di garantire la regolare erogazione dei servizi rivolti ad operatori e ad imprese. Si dovrà 
comunque garantire un contingentamento degli accessi, nelle giornate di apertura al pubblico, preferibilmente previo appuntamento. 

SEZIONE 
SERVIZI CIMITERIALI 

Le attività di competenza della sezione sono non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa. 
 

SEZIONE 

SERVIZI SOCIALI 
 

Le attività di competenza della sezione sono non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  
Il Dirigente di Settore assicura il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza del personale assegnato. 

 
SETTORE 3 – SVILUPPO DEL TERRITORIO LAVORI PUBBLICI AMBIENTE 

 

SEZIONE 

RETI INFRASTRUTTURALI 

LAVORI PUBBLICI 

 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fermi restando i limiti di contingente di 
personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di legge.  

Il Dirigente di Settore assicura tuttavia il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza da parte del personale assegnato, allo 
scopo di garantire la regolare continuità dell’azione amministrativa.    

SEZIONE 

MANUTENZIONI 

Le attività di competenza della sezione sono non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  

 

 

SEZIONE 

SUE 

URBANISTICA ED EDILIZIA 

PUBBLICA E PRIVATA 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fermi restando i limiti di contingente di 
personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di legge.  

Il Dirigente di Settore assicura tuttavia il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza da parte del personale assegnato, allo 
scopo di garantire la regolare erogazione dei servizi rivolti ad operatori e ad imprese. Si dovrà incentivare il ricorso ai canali telematici da parte degli 
utenti nei rapporti con gli operatori e garantire un contingentamento degli accessi, nelle giornate di apertura al pubblico, preferibilmente previo 
appuntamento, onde scongiurare il crearsi di assembramenti negli spazi di attesa. 
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SEZIONE 

AMBIENTE 

PROTEZIONE CIVILE 

PARCO NATURALE 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fermi restando i limiti di contingente di 
personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di legge.  

Il Dirigente di Settore assicura tuttavia il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza del personale assegnato, allo scopo di 
garantire la regolare continuità dell’azione amministrativa. 

 
SETTORE 4 – GESTIONE DEL TERRITORIO PATRIMONIO E INNOVAZIONE 

 

 

SEZIONE 

DEMANIO E PATRIMONIO 

 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fermi restando i limiti di contingente di 
personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di legge.  

Il Dirigente di Settore assicura il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza da parte del personale assegnato nei giorni di 
apertura al pubblico, allo scopo di garantire la regolare erogazione dei servizi rivolti ad operatori e ad imprese in occasione della riapertura delle attività 
titolari di concessioni demaniali durante il periodo estivo. Si dovrà incentivare il ricorso ai canali telematici da parte degli utenti nei rapporti con gli 
operatori e garantire un contingentamento degli accessi, nelle giornate di apertura al pubblico, preferibilmente previo appuntamento, onde scongiurare il 
crearsi di assembramenti negli spazi di attesa. 

SEZIONE 

SPORTELLO 

PROGRAMMAZIONE E.O.L.O. 

 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fermi restando i limiti di contingente di 
personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di legge.  

 

 
SETTORE 5 – GESTIONE ECONOMICO-FINANZIARIA E RISORSE UMANE 

 

SEZIONE 

BILANCIO E CONTABILITÀ 

CONTROLLO DI GESTIONE 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fatta eccezione per il servizio economato e 
provveditorato e pubbliche affissioni, fermi restando i limiti di contingente di personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di 
legge.  

Il Dirigente di Settore assicura tuttavia il servizio in sede nei giorni di apertura al pubblico mediante adeguata articolazione dei turni di presenza del 
personale assegnato allo scopo di garantire la regolare erogazione dei servizi interni. 

SEZIONE 

RISORSE UMANE 

 

Le attività di competenza della sezione sono compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, fermi restando i limiti di contingente di 
personale da attivare in tale modalità in base alle vigenti disposizioni di legge e salvi i periodi del mese durante i quali si procede agli adempimenti 
istruttori per la predisposizione delle buste paga e/o liquidazione di salario accessorio.  

Il Dirigente di Settore assicura tuttavia il servizio in sede nei giorni di apertura al pubblico mediante adeguata articolazione dei turni di presenza del 
personale assegnato, allo scopo di garantire la regolare erogazione dei servizi interni. 

 

SEZIONE 

TRIBUTI 

 

Le attività di competenza della sezione sono non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  

Il Dirigente di Settore assicura il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza da parte del personale assegnato, allo scopo di 
garantire la regolare erogazione dei servizi rivolti a cittadini e ad imprese soprattutto in occasione dell’esame di ricorsi in sede di autotutela relativi ad 
avvisi bonari o di accertamento, i cui tempi di istruttoria sono rigorosamente prefissati dalla legge. Si dovrà incentivare il ricorso ai canali telematici da 
parte degli utenti nei rapporti con gli operatori e garantire un contingentamento degli accessi, nelle giornate di apertura al pubblico, preferibilmente previo 
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appuntamento, onde scongiurare il crearsi di assembramenti negli spazi di attesa. 

SETTORE 6 – POLIZIA MUNICIPALE 

 

SEZIONE 

SERVIZI INTERNI 

Le attività di competenza della sezione sono ordinariamente non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa, stante l’esigenza di 
garantire il ricevimento e la celere istruttoria delle richieste di permesso per la ZTL, nonché il necessario raccordo con il personale della ditta affidataria 
del servizio di elaborazione, stampa e imbustamento delle sanzioni al codice della strada, non abilitato al lavoro agile. Occorre anche agevolare il 
ricevimento nei giorni di apertura al pubblico stante la mole di sanzioni inviate nel corso del periodo estivo.  

Il Dirigente di Settore assicura il servizio in sede mediante adeguata articolazione dei turni di presenza da parte del personale assegnato allo scopo di 
garantire la regolare erogazione dei servizi. 

SEZIONE 

SERVIZI ESTERNI 

Le attività di competenza della sezione sono non compatibili con la modalità agile della prestazione lavorativa.  
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L’accesso al Lavoro Agile decorre dal mese successivo a quello della sottoscrizione dell’accordo 
individuale. 

Pertanto, nell’anno 2024 verranno individuati i Team Smart e i parametri di applicazione del lavoro 
agile. 

Naturalmente, tenuto conto della cornice normativa vigente e della necessaria coerenza ed 
interdipendenza con gli strumenti di programmazione strategica e operativa dell’Ente, la mappatura e 
la strutturazione dei Team Smart dovranno essere aggiornate annualmente. 

Le condizioni abilitanti per lo sviluppo del Lavoro agile 
Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilità di successo di una 
determinata misura organizzativa. 
L’Amministrazione ha intrapreso un’analisi preliminare del proprio stato di salute, al fine di individuare 
eventuali elementi critici che possono ostacolare l’implementazione del lavoro agile, oltre che di 
eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirla. In particolare sono state valutate: 
 
1) Salute organizzativa. 
Si riportano nella tabella successiva i comportamenti che dovranno essere assegnati ai dipendenti al 
momento della sottoscrizione del contratto “lavoro agile” e le competenze professionali previste per il 
Segretario, i Funzionari e/o Titolari di Posizione Organizzativa. Tale disposizione avrà efficacia fino 
all’aggiornamento del Sistema di valutazione che verrà attuato con il coordinamento del Nucleo di 
valutazione. 
Pertanto, l’esercizio del potere direttivo di cui alla L. 81/2017 è esercitato anche con gli strumenti 
programmatori che riguardano la performance dei singoli dipendenti. 

COMPORTAMENTI DA OSSERVARE 
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Dirigente / Titolare EQ Dipendente/ smart worker 

• revisione dei processi e dei modelli di lavoro 
dell’unità operativa (UO), anche in ordine alle 

modalità di erogazione dei servizi, in funzione di 
un approccio agile all’organizzazione 

•capacità di auto organizzare i tempi di lavoro 

•flessibilità nello svolgimento dei compiti assegnati e 
nelle modalità di rapportarsi ai colleghi 

• definizione e comunicazione degli obiettivi di 
UO e degli obiettivi individuali ai dipendenti •orientamento all’utenza 

• monitoraggio dello stato di avanzamento delle 
attività di UO e del singolo dipendente • puntualità nel rispetto degli impegni presi 

• feed-back al gruppo sull’andamento delle 
performance di gruppo e di UO • rispetto delle regole/procedure previste 

• feed-back frequenti ai dipendenti 
sull’andamento delle loro performance 

• evasione delle e-mail al massimo entro n. x 
giornate lavorative 

• gestione equilibrata del gruppo ibrido non 
creando disparità tra lavoratori agili e non 

• presenza on line in fasce orarie di contattabilità da 
concordare in funzione delle esigenze, variabili, 
dell’ufficio 

• capacità di delega 

• disponibilità a condividere con una certa frequenza 
lo stato avanzamento di lavori relativi a obiettivi/task 
assegnati 

• disponibilità a condividere le informazioni 
necessarie con tutti i membri del gruppo 

COMPORTAMENTI DA OSSERVARE 
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Dirigente / Titolare EQ Dipendente/ smart worker 
• attivazione e mantenimento dei contatti con i 
membri del gruppo 

• comunicazione efficace attraverso tutti i canali 
impiegati (frequenza, grado di partecipazione, ecc.) 

• individuazione del canale comunicativo più 
efficace in funzione dello scopo (presenza, e-
mail, telefono, video-meeting, ecc.) 

• comunicazione scritta non ambigua, concisa, 
corretta 

• comunicazione efficace attraverso tutti i canali 
impiegati (frequenza, durata, considerazione 
delle preferenze altrui, ecc.) 

• comunicazione orale chiara e comprensibile 

• attenzione all’efficacia della 
comunicazione (attenzione a che i 
messaggi siano compresi correttamente, 
ricorso a domande aperte, a sintesi, ecc.) 

• ascolto attento dei colleghi 

• ascolto attento dei colleghi • assenza di interruzioni 

 
2) Salute professionale. 

Il Comune di Gallipoli, come già detto, ha scelto di intraprendere la strada della digitalizzazione 
graduale dei propri processi di lavoro, seguendo come target di riferimento sia la cittadinanza che le 
strutture interne. Il percorso dovrà essere meglio accompagnato da iniziative formative che, in ragione 
dei contenuti, riguarderanno figure professionali diverse. 
Sono stati individuati i seguenti ambiti di sviluppo delle attività; 

- Competenze digitali (di cittadini e lavoratori della Pubblica Amministrazione); 
- Cittadinanza digitale (servizi online per cittadini e imprese); 
- Infrastrutture; 

L’Ente provvederà anche (eventualmente), a partire dall’anno 2025, con la somministrazione di un 
questionario on line, a rilevare le competenze di base e il Digital Mindset della popolazione lavorativa 
su quattro ambiti: attitudine al digitale, propensione al cambiamento, innovazione e pro attività, 
attitudine alla relazione. In questo modo saranno meglio individuati i facilitatori digitali, responsabili e 
dipendenti con il compito di supportare i colleghi nel lavoro agile. 

3) Salute digitale 
L’Ente riorganizzerà e migliorerà: 

1. lo Sportello digitale per il cittadino, il professionista e l'impresa; 
2. la Comunicazione digitale. 

Programmazione degli Sviluppi tecnologici 
L’Ente, al fine di ottimizzare l’erogazione dei servizi ed il lavoro agile, provvederà ad operare una 
costante ottimizzazione degli strumenti, anche attraverso un upgrade di tutte le connessioni e le 
applicazioni di comunicazione e scambio utilizzate.  
Per il personale è possibile, fermo restando il rispetto delle disposizioni del Codice 
dell’Amministrazione Digitale di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, attivare la modalità agile 
anche usando strumentazioni che sono nella propria disponibilità. 

  



 

158 

Indicatori di sviluppo del Lavoro agile 
Per meglio comprendere lo stato di avanzamento del lavoro agile prodotto a fine anno, sono stati 
individuati i seguenti indicatori, alcuni dei quali saranno sviluppati ulteriormente a partire dal 
2024: 

CONDIZIONI ABILITANTI DEL LAVORO AGILE / IMPATTI INTERNI Fase avvio 
01/02/2024 

Target 
2024 

SALUTE 

ORGANIZZATIVA 

1) Coordinamento organizzativo del lavoro agile Responsabile Personale 

2) Monitoraggio del lavoro agile Responsabile Personale 

3) Help desk informatico dedicato al lavoro agile Organizzare sistema di ticket per 
assistenza 

4) Programmazione per obiettivi e/o per progetti e/o per processi. Già Operante 

SALUTE 
PROFESSIONALE 
Competenze 
Direzionali 

5) % responsabili/posizioni E.Q. che hanno partecipato a corsi di formazione 
sulle competenze direzionali in materia di lavoro agile nell’ultimo anno 10% 30% 

6) % responsabili/posizioni E.Q. che adottano un approccio per obiettivi e/o 
per progetti e/o per processi per coordinare il personale 100% 100% 

SALUTE 
PROFESSIONALE 
Competenze 
Organizzative 

7) % lavoratori agili che hanno partecipato a corsi di formazione sulle 
competenze organizzative specifiche del lavoro agile nell’ultimo anno 0% 15% 

8) % di lavoratori che lavorano per obiettivi e/o per progetti e/o per processi 100% 100% 

SALUTE 
PROFESSIONALE 
Competenze digitali 

9) % lavoratori agili che hanno partecipato a corsi di formazione sulle 
competenze digitali nell’ultimo anno 0% 25% 

10) % lavoratori agili che utilizzano le tecnologie digitali a disposizione   
11)% lavoratori agili che utilizzano le tecnologie digitali proprie   

  
Requisiti Tecnologici 
Il Comune di Gallipoli adotta, già da tempo, sistemi informatici che consentano a soggetti esterni 
abilitati (tipicamente aziende informatiche fornitrici di servizi all’ente) l’accesso ad alcuni server per 
interventi di manutenzione. I dispositivi hardware, gli applicativi software e le procedure adottate, per 
gestire tali collegamenti, si basano su meccanismi in grado di garantire un elevato livello di sicurezza e 
controllo.  
Il collegamento è effettuato mediante VPN criptata e vengono mantenuti i log, ovvero la traccia, delle 
operazioni effettuate. Forti di questa esperienza, i Servizi informatici del Comune sono stati capaci, in 
tempi molto rapidi, di organizzare e rendere operativo l’accesso agli applicativi dell’ente ad un numero 
elevato di dipendenti collocati in lavoro agile. È stato inoltre constatato che il metodo più rapido - che 
allo stesso tempo garantisce la maggior produttività per i dipendenti - è quello di consentire l’accesso 
da remoto al proprio computer di lavoro collocato in sede. È stato altresì affrontato il problema della 
sicurezza legata all’utilizzo di strumentazione privata di proprietà del lavoratore. Per mantenere un 
elevato livello di sicurezza è stato deciso di utilizzare collegamenti VPN criptati consentendo, mediante 
un firewall, l’accesso in desktop remoto al singolo computer, in aggiunta all’utilizzo della rete 
domestica. Per consentire il prosieguo dell’attività amministrativa, si è fatto ricorso alle video 
conferenze, modalità di comunicazione largamente usata per gli incontri interni, per i rapporti con 
soggetti esterni, con la possibilità di trasmettere in diretta le sedute del Consiglio comunale. 
Un elemento che potrebbe favorire in maniera significativa l’impiego del lavoro agile è l’utilizzo di 
applicativi in cloud, ovvero disponibili direttamente in internet.  
Il Comune di Gallipoli dispone dei seguenti strumenti: 
- firewall che consente accessi in VPN alla rete dell'ente; 
- applicativi software che gestiscono i flussi documentali; 
- software e hardware per consentire la fruizione di videoconferenze; 
- possibilità di accedere alla posta elettronica da remoto. 
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Percorsi Formativi del Personale anche Dirigenziale 
La formazione sarà orientata al lavoro agile, al fine di diffondere la cultura dello Smart Working tra i 
dipendenti, che, in alcuni casi si sono ritrovati a gestire una modalità lavorativa completamente diversa 
dalla classica, con dubbi e perplessità. La formazione risulta indispensabile anche per i Responsabili di 
Settore/Servizio/Ufficio, investiti dal compito di far funzionare l’apparato burocratico in una forma 
innovativa, che accelera inevitabilmente anche il passaggio dal cartaceo al digitale. 

Strumenti di Rilevazione e di Verifica Periodica. 
La logica del lavoro agile richiede una maggiore attenzione al perseguimento dei risultati, piuttosto che alla 
durata della giornata lavorativa. Ciò implica l’attivazione di meccanismi di responsabilizzazione del 
lavoratore in merito ai risultati da raggiungere e comporta un maggior grado di autonomia rispetto alla 
tradizionale organizzazione del lavoro in presenza. 

Il lavoro agile, se ben organizzato, rappresenta inoltre una leva motivazionale che determina un 
miglioramento progressivo delle performance individuali e della performance organizzativa sia con 
riferimento ai singoli settori che all’Amministrazione complessivamente considerata. Strumenti di 
monitoraggio e verifica da parte dei Responsabili dei Settori/Servizi autonomi sono il cartellino, che viene 
timbrato telematicamente dal singolo dipendente, inserendo la causale e il verso (entrata/uscita); il report 
delle attività svolte, che il dipendente deve inviare quotidianamente al proprio responsabile; i contatti 
telefonici, finalizzati a verificare che il dipendente sia effettivamente reperibile nelle fasce orarie stabilite. 

Progetto Individuale di Lavoro Agile 
La corretta rappresentazione del lavoro per obiettivi rende necessario predisporre per ciascun lavoratore 
un Progetto Individuale di lavoro agile. Il Progetto, che il Responsabile definisce d’intesa con il dipendente, 
stabilisce le attività da svolgere da remoto, i risultati attesi da raggiungere nel rispetto di tempi predefiniti, 
gli indicatori di misurazione dei risultati (tipo di indicatore, descrizione, valore target) attraverso i quali 
verificare il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, le modalità di rendicontazione e di 
monitoraggio dei risultati, attraverso la predisposizione di report giornalieri da parte del dipendente, la 
previsione di momenti di confronto tra il Responsabile e il dipendente per l’esercizio del potere di controllo 
della prestazione lavorativa, la verifica e validazione da parte del Responsabile dello stato di 
raggiungimento dei risultati rispetto ai valori target definitivi. Se richiesto dal Responsabile o dal 
dipendente gli esiti del monitoraggio sui risultati raggiunti possono essere oggetto di confronto tra le parti 
da realizzare attraverso colloqui individuali. 
Le attività da realizzare e i risultati da raggiungere da parte del dipendente in lavoro agile sono da 
ricollegare sia agli obiettivi assegnati al Responsabile con il Piano Esecutivo di Gestione che, più in generale, 
alle funzioni ordinarie assegnate al Settore, nell’ottica del miglioramento della produttività del lavoro. Il 
Responsabile deve quindi monitorare l’avanzamento dei Progetti, secondo le modalità e scadenze 
concordate; il dipendente deve produrre report giornalieri attraverso i quali rendicontare i risultati 
raggiunti.  
La valutazione della dimensione relativa alle competenze e ai comportamenti organizzativi della 
prestazione lavorativa svolta in lavoro agile necessita dell’individuazione di parametri che attengono alle 
diverse modalità organizzative del lavoro sia in relazione al dipendente in lavoro agile sia al Responsabile 
che coordina il Progetto. Inoltre risulta necessario bilanciare e valutare con attenzione le implicazioni tra la 
performance individuale del dipendente in lavoro agile e le prestazioni dei colleghi in ufficio, nonché la 
correlata interazione tra le attività svolte dallo stesso lavoratore in lavoro agile e in presenza al fine della 
verifica del raggiungimento dei risultati concordati. 

Prestazione di lavoro in modalità agile 
L'Amministrazione garantisce che il dipendente che si avvale delle modalità di lavoro agile non subisca 
penalizzazioni ai fini del riconoscimento della professionalità e della progressione di carriera. 
L'assegnazione del dipendente al progetto di lavoro agile non incide sulla natura giuridica del rapporto di 
lavoro subordinato in atto, regolato dall’enorme legislative e dai contratti collettivi nazionali e integrativi, 
né sul trattamento economico in godimento, salvo quanto indicato nel presente paragrafo. La prestazione 
lavorativa resa con la modalità agile è integralmente considerata come servizio ed è considerata utile ai fini 
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degli istituti di carriera, del computo dell'anzianità di servizio, nonché dell'applicazione degli istituti relativi 
al trattamento economico accessorio. 
Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate di lavoro agile non è riconosciuto 
il trattamento di trasferta e non sono configurabili prestazioni straordinarie, notturne o festive, protrazioni 
dell'orario di lavoro aggiuntive. 
È possibile fruire nella giornata di lavoro agile dei permessi orari previsti dagli artt. 32 e 35 del CCNL del 
21/5/2018, in corrispondenza delle fasce di contattabilità definite. 
In caso di malattia o qualunque altro tipo di assenza giornaliera, il dipendente è tenuto a rispettare i tempi 
di comunicazione e le modalità stabilite ordinariamente dall'Amministrazione. 

Valutazione della Performance 
Relativamente ai dipendenti in lavoro agile, la valutazione della performance dovrà essere riferita ai 
risultati raggiunti, che concorrono alla determinazione della performance organizzativa del Settore e di 
quella organizzativa complessiva dell’Ente, nonché di quella individuale del singolo dipendente. 
In termini di competenze e comportamenti organizzativi del dipendente saranno oggetto di valutazione, in 
particolare, le capacità propositive, la disponibilità, il rispetto dei tempi e delle scadenze, la corretta 
interpretazione dei maggiori ambiti di autonomia, il grado di affidabilità, la capacità di organizzazione e di 
decisione, la propensione all’assunzione di responsabilità, la capacità di ascolto e relazione con i colleghi, le 
capacità informatiche. 
La valutazione del Responsabile rispetto al lavoro agile riguarda tutte le diverse fasi del ciclo di gestione del 
lavoro agile: promozione e introduzione del lavoro agile nella struttura (valutazione ex ante), gestione 
operativa dei dipendenti che prestano la loro attività da remoto (valutazione in itinere), verifica del 
contributo apportato nell'ambito del generale processo di cambiamento organizzativo che investe l'Ente a 
seguito dell'emergenza sanitaria e dell'introduzione del lavoro agile (valutazione ex post). 
Il ruolo del Responsabile risulta infatti fondamentale per consentire il raggiungimento degli obiettivi di 
miglioramento della complessiva organizzazione, attraverso una maggiore autonomia e 
responsabilizzazione dei dipendenti, il ripensamento delle prestazioni lavorative in termini di spazi e orari, 
l’aumento della flessibilità ed elasticità. 

Potere direttivo e disciplinare 
La modalità di lavoro in lavoro agile non modifica il potere direttivo, di controllo e il potere disciplinare 
dell’Amministrazione che verranno esercitati con modalità analoghe a quelle applicate con riferimento alla 
prestazione resa nei locali aziendali, tenendo conto delle caratteristiche di flessibilità della modalità in 
lavoro agile e di responsabilizzazione del/della dipendente. 
Durante lo svolgimento del lavoro agile, il comportamento del/della dipendente dovrà essere sempre 
improntato ai principi di correttezza e buona fede e al rispetto degli obblighi di condotta previsti dalle 
disposizioni di legge e dal CCNL vigenti e dal Codice disciplinare del Comune di Gallipoli, con particolare 
riferimento al Codice di comportamento dei dipendenti del Comune di Gallipoli e tutti i relativi atti che lo 
compongono, nonché delle istruzioni ricevute.  
Le specifiche condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa nella modalità di lavoro agile, 
che integrano gli obblighi di comportamento in servizio previsti dal sopra citato Codice di comportamento, 
sono le seguenti: 
a) reperibilità del lavoratore agile durante le fasce di contattabilità, tramite risposta telefonica o computer; 
b) diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza; 
c) rendicontazione giornaliera dell’attività svolta, in un’ottica di miglioramento della pianificazione, 
dell’accountability e di responsabilizzazione verso i risultati. 

Disposizione Finale 
Il presente Piano integra il “Regolamento per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile o 
smart working”, approvato con deliberazione di G.C. 269 del 9/08/2023, ed è coerente con le norme di 
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adeguamento della disciplina relativa al lavoro agile, art. 11-bis del D. L. n. 52 del 22/04/2021 “Disposizioni 
urgenti in materia di Lavoro Agile”. 

Relativamente alla percentuale minima di personale da collocare in “smart working”, si fa, in ogni caso, 
rinvio a quanto definito nel contratto collettivo nazionale del lavoro 2019 - 2021, fatti salvi eventuali atti 
organizzativi e/o indirizzi specifici dell'Amministrazione e in ogni caso nel rispetto del principio della 
rotazione annuale dei dipendenti da collocare in smart working (come già innanzi detto). 
Inoltre, coerentemente a quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire una 
corretta stesura del PIAO, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il monitoraggio 
della presente sottosezione e i Trend riscontrati in relazione ad ogni singolo Indicatore. 
 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà (nella 
specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2025 – 2027, quando cioè si 
disporrà con maggiore chiarezza di valori di Baseline rispetto ai quali operare il confronto temporale. 

INDICATORE Baseline Trend 

ApprovazionePianoOperativodelLavoroA
gile/regolamentazionedelLavoroAgileais
ensidegli artt. 64, 65, 66 e 67 del CCNL 
Comparto Funzioni locali 2019-2021 

 
 

Unità in lavoro agile  
 

Totale unità di lavoro in lavoro 
agile/totale dipendenti  

 

% applicativi consultabili in lavoro agile  
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3.3. Sottosezione Piano Triennale dei fabbisogni del personale 

La sottosezione riguarda il piano dei fabbisogni di personale e in particolare: 
• Programmazione strategica delle risorse umane. 
• Strategia di copertura del fabbisogno 
• Rotazione 
• Formazione del personale. 

 

3.3.1. Programmazione delle risorse umane 
 

Lo strumento della programmazione triennale del fabbisogno è indispensabile per una corretta 
pianificazione delle politiche del personale e del reclutamento di nuove risorse, in correlazione alla 
programmazione strategica dell’Ente contenuta nel presente documento.  
Il Programma del Fabbisogno è l’asse portante sul quale fondare le scelte strategiche dell’Ente, in quanto è 
grazie al capitale umano che si determina il successo di qualunque politica pubblica di servizio al cittadino e 
alle imprese, attraverso specifici percorsi di reclutamento, formazione, valorizzazione, organizzazione del 
lavoro e responsabilità. 
L’art. 6, comma 2, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 
113, ha inserito il Piano dei fabbisogni di personale nel Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) 
che viene adottato al termine del ciclo della programmazione finanziaria e precisamente entro trenta giorni 
dall’approvazione del bilancio di previsione. 

Il Regolamento recante la definizione del contenuto del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), 
approvato dal DM 30 giugno 2022, n. 132, dedica un apposito articolo al rapporto tra il Piano integrato di 
attività e organizzazione (PIAO) e i documenti di programmazione finanziaria delle Pubbliche 
Amministrazioni, stabilendo che “il Piano integrato di attività e organizzazione elaborato ai sensi del 
presente decreto assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, 
previsti a legislazione vigente per ciascuna delle pubbliche amministrazioni, che ne costituiscono il 
necessario presupposto” (art. 8, comma 1). 

Organigramma dell’ente  
L’assetto organizzativo dell’Ente si articola nella macro e micro-organizzazione.  
La macro-organizzazione rappresenta l’assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili 
con posizioni dirigenziali. La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta Comunale. Spetta 
inoltre alla Giunta Comunale l’istituzione, il conferimento e la graduazione degli incarichi di Elevata 
Qualificazione, ai sensi dell’art. 16 del CCNL Comparto Funzioni Locali 16.11.2022. 
La micro-organizzazione rappresenta l’assetto organizzativo di dettaglio delle articolazioni organizzative 
previste nella macro-organizzazione. La definizione della micro-organizzazione delle Aree compete ai 
Dirigenti responsabili apicali che assumono le determinazioni per l’organizzazione degli uffici. Gli uffici sono 
di norma l'articolazione di base delle unità organizzative. 
Con deliberazione di Giunta comunale n. 361 del 14/12/2021 è stata approvata la macrostruttura dell'Ente 
che di seguito si riporta: 
Segreteria Generale – Controlli – Anticorruzione – Contratti – Staff del Sindaco; 
 SETTORE I - AFFARI GENERALI E ISTITUZIONALI;  
 SETTORE II - SVILUPPO ECONOMICO E SOCIALE;  
 SETTORE III - SVILUPPO DEL TERRITORIO LAVORI PUBBLICI E AMBIENTE;  
 SETTORE IV - GESTIONE DEL TERRITORIO, DEL PATRIMONIO E INNOVAZIONE; 
 SETTORE V - GESTIONE ECONOMICO-FINANZIARIA E RISORSE UMANE; 
 SETTORE VI - POLIZIA MUNICIPALE. 
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SEGRETARIO GENERALE 

SEGRETERIA GENERALE ANTICORRUZIONE E 
TRASPARENZA - CONTROLLI 

STAFF DEL SINDACO  
CONTRATTI 

 

 

SETTORE 1 
AFFARI GENERALI E 

SETTORE 2 
SVILUPPO ECONOMICO E 

SETTORE 3 
SVILUPPO DEL TERRITORIO 

SETTORE 4 
GESTIONE DEL TERRITORIO, 

SETTORE 5 
GESTIONE ECONOMICO- 

POLIZIA LOCALE 

ISTITUZIONALI SOCIALE LAVORI PUBBLICI E DEL PATRIMONIO E FINANZIARIA E RISORSE  
  AMBIENTE INNOVAZIONE UMANE  

      
SEZIONE 

SERVIZI GENERALI 
SEZIONE 

SUAP 
SEZIONE 

RETI INFRASTRUTTURALI 

SEZIONE 
PATRIMONIO 

SEZIONE 
BILANCIO E CONTABILITÀ 

SEZIONE 

SERVIZI INTERNI 
  LAVORI PUBBLICI E  CONTROLLO DI GESTIONE  
  AMBIENTE    

SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE 
SERVIZI DEMOGRAFICI POLITICHE CULTURALI SUE DEMANIO RISORSE UMANE SERVIZI ESTERNI 

 TURISMO URBANISTICA ED EDILIZIA    
 CONTENITORI CULTURALI PUBBLICA E PRIVATA    

SEZIONE 

AVVOCATURA E AFFARI 

LEGALI 

SEZIONE 

ANNONA, MERCATI E FIERE 

SEZIONE 

MANUTENZIONI 

SEZIONE 

SPORTELLO 

PROGRAMMAZIONE E.O.L.O. 

SEZIONE 

TRIBUTI 

 

SEZIONE SEZIONE SEZIONE SEZIONE   

MUSEO E GALLERIA COPPOLA 
SERVIZI SCOLASTICI- SPORT 

SERVIZI CIMITERIALI AMBIENTE 

PROTEZIONE CIVILE 

ATTUAZIONE PNRR 

  PARCO NATURALE  

SEZIONE 

SERVIZI INFORMATICI 

SEZIONE SERVIZI 

SOCIALI 

 

    

 

SINDACO 
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Profili Professionali e consistenza del Personale in Servizio 

In coerenza con il CCNL 2019-2021, il nuovo sistema di classificazione – entrato in vigore dal 1° aprile 2023 - 
è articolato in quattro aree che corrispondono a quattro differenti livelli di conoscenze, abilità e 
competenze professionali denominate, rispettivamente:  

 Area degli Operatori;  
 Area degli Operatori esperti;  
 Area degli Istruttori;  
 Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione.  

Al personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione potranno essere conferiti gli 
incarichi di Elevata Qualificazione, di seguito denominati incarichi di “EQ”.  

Le aree corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacità necessarie all’espletamento 
di una vasta e diversificata gamma di attività̀ lavorative; esse sono individuate mediante le declaratorie 
definitive (meglio specificate nell’Allegato A del CCNL 2019-2021) che descrivono l’insieme dei requisiti 
indispensabili per l’inquadramento in ciascuna di esse. 

Si riporta la consistenza del personale in servizio alla data del 31/12/2023 a seguito del completamento 
parziale delle assunzioni programmate nel Piano Triennale 2023/2025 e delle cessazioni del personale 
intervenute tra il 1° gennaio e il 31 dicembre 2023: 

PERSONALE A TEMPO 
INDETERMINATO IN SERVIZIO AL 

31.12.2023 

Area Operatori 2 

Area Operatori Esperti 7 

Area Istruttori 54 
Area Funzionari ed Elevate 
Qualificazioni 25 

Dirigenti 6 

Totale 94 
 

Cessazioni programmate 2024-2026 
La tabella CESSAZIONI PROGRAMMATE TRIENNIO 2024-2026 fotografa le cessazioni già verificatesi e la 
stima di quelle programmate, sulla base delle dimissioni rassegnate dal personale dipendente, nonché sulla 
base della lettura delle disposizioni vigenti che dispongono, rispettivamente, l’obbligo e la facoltà di 
risoluzione del rapporto di lavoro, previa ricostruzione del fascicolo previdenziale del dipendente: 

 art. 12, legge n. 70/1975, che fissa a 65 anni il raggiungimento del limite ordinamentale anagrafico; 
 art.1 del D.L. n. 90/2014, convertito con modificazioni dalla legge 11 agosto 2014, n. 14 recante 

“Disposizioni per il ricambio generazionale nelle pubbliche amministrazioni” che consente la facoltà 
per la pubblica amministrazione di risolvere il rapporto di lavoro dei dipendenti che raggiungono i 
requisiti a pensione c.d. “anticipata” (a normativa invariata); attualmente, il requisito è fissato in 43 
anni e 1 mese per gli uomini e in 42 e 1 mese per le donne (compresa la finestra di 3 mesi 
introdotta a decorrere dal 1.1.2019); 

 art. 14 del D.L. n. 4 del 28 gennaio 2019 “Disposizioni urgenti in materia di reddito di cittadinanza e 
di pensioni” che consente l’opzione al dipendente di rassegnare le dimissioni con diritto alla 
pensione anticipata al raggiungimento di un’età anagrafica di almeno 62 anni di età e di 
un’anzianità contributiva minima di 38 anni alla data del 31.12.2021, c.d. “quota 100”, senza 
termini temporali; 
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 art. 1, comma 292, della legge 29 dicembre 2022, n. 197 che riconosce il diritto al trattamento 
pensionistico nei confronti delle lavoratrici che entro il 31 dicembre 2022 hanno maturato 
un’anzianità contributiva pari o superiore a trentacinque anni e un’età anagrafica di almeno 
sessant’anni, ridotta di un anno per ogni figlio nel limite massimo di due anni, e che si trovano in 
situazioni di svantaggio; 

  art. 1, comma 87, lettere a), b) e c), della legge 30 dicembre 2021, n. 234, recante “Bilancio di 
previsione dello Stato per l'anno finanziario 2022 e bilancio pluriennale per il triennio 2022-2024” 
che modifica l’articolo 14 del D.L. 28 gennaio 2019, n. 4 predetto, in materia di pensione “quota 
100”, riconosce il diritto alla pensione anticipata al raggiungimento, entro il 31 dicembre 2022, di 
un’età anagrafica di almeno 64 anni e di un’anzianità contributiva minima di 38 anni (c.d. pensione 
“quota 102”), senza termini temporali; 

 art. 1, comma 283 della legge 29 dicembre 2022 n. 197, in via sperimentale soltanto per l’anno 
2023, possono conseguire il diritto alla “pensione anticipata flessibile” al raggiungimento di un’età 
anagrafica di almeno 62 anni e di un’anzianità contributiva minima di 41 anni, senza limiti 
temporali; 

 art.15 del decreto-legge n. 4/2019 che sostituisce l’articolo 24, comma 10, del decreto-legge 6 
dicembre 2011, n.201, convertito dalla legge 22 dicembre 2011, n. 214, prevedendo che nel 
periodo compreso tra il 1° gennaio 2019 ed il 31 dicembre 2026, il requisito contributivo per 
conseguire il diritto alla pensione anticipata è fissato a 42 anni e 10 mesi per gli uomini e 41 anni e 
10 mesi per le donne, per effetto della disapplicazione, nel predetto periodo, degli adeguamenti 
alla speranza di vita di cui all’articolo 12 del decreto-legge n. 78/2010,convertito, con modificazioni, 
dalla legge n. 122/2010; 

CESSAZIONI PROGRAMMATE 2024 - 2025 - 2026 

Area Profilo professionale Settore Anno 2024 Anno 2025 Anno 2026 

Dirigenti Dirigente  - - 1 

Area dei Funzionari 
ed E.Q. 

Funzionario  - - 1 

Area degli Istruttori Istruttore  2 3 2 

Area degli Operatori Esecutore  - - 2 

Totale cessazioni 2 3 6 
 

Presupposti per nuove assunzioni e vincoli in materia di spesa del personale 
Con specifico riferimento ai vincoli in materia di personale e ai limiti normativi di contenimento della spesa, 
si richiamano: 

Verifica dell’assenza di posizioni professionali in sovrannumero 
I presupposti ordinari per procedere ad assunzioni vanno individuati in primis nell’art. 33, commi 1 e 2 del D. 
Lgs 30.3.2001, n. 165 il quale stabilisce che: “Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di 
soprannumero o rilevino comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla 
situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, comma 1, terzo e 
quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente articolo dandone immediata 
comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono 
alla ricognizione annuale di cui al comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di 
lavoro con qualunque tipologia di contratto pena la nullità degli atti posti in essere.” 

Assenza dello stato di deficitarietà strutturale e di dissesto e rispetto termini 
Il ricorso ad assunzioni di personale a qualunque titolo e con qualunque tipologia contrattuale è 
subordinato al rispetto del vincolo di finanza pubblica che coincide con gli equilibri ordinari di bilancio, 
disciplinati dall’armonizzazione contabile (D. Lgs n. 118/2011) e dal TUEL. 
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L’art. 9, comma 1-quinquies, del D.L. n. 113/2016, come modificato dall’art. 1, comma 904, della legge n. 
145/2018 e dall’art. 3-ter, comma 1, del D.L. 80/2021, prevede iI rispetto dei termini per l’approvazione dei 
bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato e del termine di 30 giorni dalla loro approvazione per 
l’invio dei relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche di cui all’art.13 della L. n. 196/2009. 

A) Vincoli ordinamentali in tema di assunzioni 
La corretta tenuta della piattaforma elettronica al fine della certificazione dei crediti ai sensi dell’art. 27, D.L. 
66/2014, costituisce condizione indispensabile per procedere ad assunzioni di personale. 

Ai sensi dell’art.6-ter, comma 5 del D.Lgs n. 165/2001, infine, si prevede la trasmissione del Piano dei 
fabbisogni di personale al Dipartimento della funzione pubblica entro 30 giorni dall’adozione. 

B) Rispetto del tetto della spesa del personale 
Per il Comune di Gallipoli il limite di spesa del personale di cui all’art. 1, commi 557 e ss., della legge 
296/2006 relativo alla spesa media del triennio 2011-2013, è quantificata in € 4.688.427,60. 
Constatato che, alla luce di tutto quanto sopra esposto, a seguito dell'approvazione dell'ultimo rendiconto 
di gestione riferito all'esercizio 2023, giusta deliberazione di C.C. n. 7/2024, questo ente registra 
un'incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti inferiore al valore soglia di cui all'art. 4 del 
decreto attuativo del 17 marzo 2020, determinata come segue: 

Anno 2021 2022 2023 
Entrate Titolo I € 18.447.445,65 € 17.440.202,81 € 20.722.718,96 

Entrate Titolo II € 6.804.966,49 € 5.236.701,87 € 7.476.144,84 

Entrate Titolo III € 5.758.069,57 € 6.597.856,40 € 7.742.179,97 

Entrate correnti a rendiconto € 31.010.481,71 € 29.274.761,08 € 35.941.043,77 

FCDE 2023   € 4.212.596,19 

Media Entrate correnti al netto FCDE   € 27.862.832,66 

Macroaggregato redditi lavoro dipendente a rendiconto 2023   € 4.438.399,54 
Incidenza   15,93% 

Valore soglia   27,00% 

 
Dato atto che i valori sopra riportati sono inoltre epurati, sia in parte spesa sia in parte entrata, degli oneri 
necessari al finanziamento del trattamento economico delle assistenti sociali assunte dall'Ambito Sociale 
di Zona a valere sulle risorse del Fondo Povertà ovvero dell'unità assegnata dall'Agenzia per la Coesione 
Territoriale nell'ambito del Programma Coesione Sud – CUP E99J21007460005, il cui costo è integralmente 
finanziato con fondi ministeriali, al solo scopo di determinare l'effettiva capacità assunzionale propria di 
questo Ente, previa verifica in ogni caso del rispetto del valore soglia di riferimento; 
 
Evidenziato quindi che questo Ente, collocandosi al di sotto del valore soglia di riferimento per fascia 
demografica di appartenenza, ai sensi del combinato disposto degli artt. 4, comma 2 e 5, comma 1, del 
DPCM del 17 marzo 2020, può incrementare la spesa di personale nei termini di seguito riportati, per 
ciascun esercizio del triennio 2024-2026: 

 2024 2025 2026 
Macroaggregato redditi lavoro dipendente da rendiconto 2018 € 3.962.279,78   
Macroaggregato redditi lavoro dipendente da rendiconto 2018 (al 
netto spesa etero finanziata) 

€ 3.899.805,69   

Percentuale massima di incremento 22,00%   
Incremento max teorico per reclutamento a tempo indeterminato € 857.957,25   
Spesa personale massima teorica per l'esercizio € 4.757.762,94 € 7.522.964,82 € 7.522.964,82 
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Accertato quindi che il limite teorico massimo potenziale di spesa per nuove assunzioni a tempo 
indeterminato di personale per l'anno 2024 è pari a euro 857.957,25, determinato analiticamente nei 
termini di cui al prospetto sopra riportato, fermo restando in ogni caso il rispetto del limite di cui all'art. 1, 
commi 557-557- quater, della legge n. 296/2006 e smi; 
Tenuto conto delle cessazioni di personale programmate nel triennio 2024-2026; 
Atteso preliminarmente che: 
• a seguito di espressa ricognizione disposta in attuazione dell’art. 33 del D.Lgs. n. 165/2001, giusta nota del 
6 febbraio 2024, al prot. 0009198/2024, non sono emerse situazioni di soprannumero o eccedenze di 
personale, come risulta dai riscontri pervenuti dai diversi settori; 
• ad esito della dichiarazione annuale prevista, questo ente risulta in regola con gli obblighi in materia di 
reclutamento del personale disabile previsti dalla legge n. 68/1999, come desumibile dal prospetto 
informativo annuale UNIPI, trasmesso il 30 gennaio 2024 e acquisito dalla Regione Puglia al prot. 
115090/2024; 
Considerato che, ai fini dell’impiego ottimale delle risorse, è necessario:  

 perseguire l’ottimale distribuzione del personale tramite la mobilità interna ed esterna nonché in 
considerazione delle cessazioni programmate per il prossimo triennio; 

 prevedere eventuali progressioni di carriera nella programmazione; 
 prevedere ogni forma di ricorso a tipologie di lavoro flessibile; 

per tutto quanto sopra esposto, che qui si intende integralmente richiamato e trascritto, la Giunta Comunale, 
già con deliberazione n. 204 del 23 maggio 2024, ha stabilito: 
1. di adottare il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale per il periodo 2024-2026 e la Dotazione 
organica dell’Ente, nei termini di cui ai prospetti riportati nella presente a farne parte integrante e 
sostanziale, integrando e/o modificando le previsioni delle precedenti programmazioni; 

2. di stabilire che il PTFP 2024-2026 adottato:  

- è redatto nel rispetto del principio costituzionale di adeguato accesso dall’esterno nonché in ossequio 
delle norme in materia di reclutamento del personale previste dagli artt. 34- bis e 35 del D. Lgs. n. 165/2001 
e delle Linee Guida di cui al D.P.C.M. 8 maggio 2018;  

- non prevede alcuna procedura di stabilizzazione ai sensi dell’art. 20, comma 1, del D. Lgs. n. 75/2017; 3. di 
precisare che le progressioni tra le aree programmate trovano tutte copertura a valere sul budget di cui allo 
0,55 per cento del M.S. 2018, ai sensi dell'art. 1, comma 612, della legge n. 234/2021; 
4. di attestare che, a seguito della ricognizione disposta in attuazione dell’art. 33, comma 1, del D. Lgs. n. 
165/2001, non sussistono situazioni di soprannumero o eccedenze di personale; 

5. di dare atto che il piano occupazionale, come delineato nel prospetto allegato, è compatibile con le 
risorse a disposizione in termini di budget assunzionale e, in ogni caso, non pregiudica, a parità delle altre 
condizioni, il contenimento della spesa del personale rispetto al limite teorico massimo potenziale per 
assunzioni a tempo indeterminato nonché il rispetto del valore soglia di cui al DPCM 17 marzo 2020, come 
dimostrato dalla Tabella di seguito riportata; 

6. di dare atto che la nuova programmazione triennale adottata è coerente con il principio di contenimento 
complessivo della spesa di cui all’art. 19, comma 8, della legge n. 448/2001 e dell’art. 1, comma 557, della 
legge n. 296/2006; 

7. di dare atto che la programmazione de qua è suscettibile di revisione per sopravvenute esigenze 
connesse agli obiettivi dati e in relazione alle limitazioni o vincoli normativi o di finanza pubblica, che 
regolamentano le capacità occupazionali nella pubblica amministrazione; 

8. di demandare alla Direzione del servizio Risorse Umane gli adempimenti conseguenti. 
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COMUNE DI GALLIPOLI 
Art. 1 comma 557- 557 bis e ter Legge 296/2006 

    
 IMPEGNATA Prevista 
  2011 2012 2013 2024 

A SOMMARE 
Impegni - Intervento 1 - 
Spese del personale, 
che comprende 

 
4.699.761,10 

 
4.406.153,85 

 
4.425.651,00 

 
5.126.557,00 

Retribuzioni lorde al personale 
dipendente con 
contratto a tempo + 
indeterminato e a tempo 
determinato 

    

Spese per collaborazione coordinata e 
continuativa o 
altre forme di rapporto di + 
lavoro flessibile o con 
convenzioni 

    

Eventuali emolumenti a carico 
dell'Amministrazione 
corrisposti ai lavoratori + 
socialmente utili 

    

Spese sostenute dall'Ente per il 
personale in convenzione (ai sensi 
degli 
artt. 13 e 14 del CCNL + 
22/01/2004) per la quota 
parte di costo effettivamente 
sostenuta 

    

Spese sostenute per il personale previsto 
dall'art. + 
90 del d.lgs. n. 267/2000 

    

Compensi per gli incarichi conferiti ai sensi 
dell'art. 110, commi 1 e 2 d.lgs. n. + 
267/2000 

    

Spese per il personale con 
contratti di formazione e + 
lavoro 

    

Spese per il personale utilizzato, senza 
estinzione del rapporto di pubblico 
impiego, in strutture e/o organismi 
variamente + 
denominati partecipati o comunque 
facenti capo 
all'ente 

    

Oneri riflessi a carico del 
datore di lavoro per + 
contributi obbligatori 

    

Oneri per il nucleo 
familiare e spese per equo + 
indennizzo 

    

IRAP (Intervento 7) + 
129.500,00 290.440,00 285.170,00 337.026,00 

Buoni pasto (Intervento 3) + 
70.000,00 35.000,00 40.000,00 

 

Somme rimborsate ad altre 
amministrazioni per il personale in 
posizione di + 
comando 

    

Piano di zona (Intervento 3)  
23.000,00 30.000,00 18.328,00 

 

Compensi legali  20.000,00 6.926,06 25.000,00  

Progetti vari non allocati 
nell'intervento 1 

 
25.100,00 32.091,74 

  

Gettoni presenza commissione SEC  
2.325,00 2.500,00 

  

Compensi commissione concorso  
560,00 2.000,00 

  

Altre spese (specificare) Piano lavoro 
vigili 

 
+ 40.000,00 40.000,00 50.000,00 

 

TOTALE 5.010.246,10 4.845.111,65 4.844.149,00 5.463.583,00 
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COMUNE DI GALLIPOLI 
Art. 1 comma 557- 557 bis e ter Legge 296/2006 

    
 IMPEGNATA Prevista 
  2011 2012 2013 2024 

A DETRARRE  

Spese di personale LSU - 135.304,00 
   

Spese per il lavoro straordinario e altri 
oneri 
di personale direttamente - 
connessi all'attività 
elettorale 

    

Spese per la formazione e - 
rimborsi per le missioni 

    

 
Spese per il personale - 
etero finanziato dall'ATZ 

 
 

7.511,12 

 
 

23.143,28 

 
 

50.295,86 

 
 

184.921,55 

Oneri derivanti dai rinnovi - 
contrattuali / IVC 

   
123.494,80 

Spese per il personale appartenente alle 
categorie - 
protette 

 
25.253,75 

 
25.253,75 

 
138.419,42 

 
189.202,33 

Spese sostenute per il 
personale comandato presso 
altre amministrazioni per le - 
quali è previsto il rimborso 
dalle amministrazioni utilizzatrici 

 
 

66.000,00 

 
 

34.170,94 

  

Rimborso per servizio di segreteria 
generale in convenzione 

  
12.665,00 

 
40.000,00 

 
36.102,90 

 
Spese per il personale stagionale a 
progetto nelle forme di contratto a tempo 
determinato di lavoro - 
flessibile finanziato con 
quote di proventi per violazione del codice 
della strada 

    
 

 
200.000,00 

 
Spesa reclutamento personale per 
attuazione PNRR (art. 31 bis D.L. 
152/2021) 

   
 

76.302,00 

Incentivi tecnici -    108.000,00 
Incentivi per il recupero 

- 
ICI 

 
20.000,00 

  

Previdenza complementare    35.000,00 

Diritti di rogito - 6.528,68 24.678,14 25.000,00  

TOTALE 4.769.648,55 4.705.200,54 4.590.433,72 4.510.559,42 

RID. SPESA SU ANNO PRECEDENTE 

SPESA MEDIA TRIENNIO 2011-2013 

 64.448,01 114.766,82  

4.688.427,60 4.510.559,42 
    177.868,18 
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COMUNE DI GALLIPOLI 

SETTORE 5 - GESTIONE ECONOMICO-FINANZIARIA E RISORSE UMANE 

Sezione Risorse Umane 

PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 2024-2026 

 TEMPO INDETERMINATO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
2024 

N. area profilo professionale regime orario struttura di assegnazione modalità di reclutamento 
Costo teorico 
(oneri inclusi) 

2 OE operai part-time al 50 per cento Settore 3 concorso pubblico 56.496,65 
1 IS agente P.L. full time Polizia Locale utilizzo graduatoria dell'Ente 31.748,27 
3 IS istruttore amm.vo full time Settori 1 e 2 concorso pubblico 95.244,80 
1 IS istruttore contabile full time Settore 5 concorso pubblico 31.748,27 

1 FEQ funzionario informatico full time Settore 1 
progressione tra le aree ex art. 13, 
co. 6, del CCNL 16.11.2022 

2.710,24 

       

     Totale 217.948,22 
       

TEMPO DETERMINATO 
  

 
IS 

 

 
agente P.L. 

 

 
full time 

 

 
Polizia Locale 

utilizzo graduatoria a tempo 
indeterminato/determinato per 
esigenze stagionali ex art. 208 CdS nei 
limiti delle risorse a disposizione 

 

 
200.000,00 

 
6 

 
FEQ 

 
assistente sociale 

 
part time 

 
Ambito di Zona incremento a 30 ore/sett. ex art. 57, 

comma 3-septies, D.L. n. 104/2020 

 
90.352,02 

3 FEQ assistente sociale part time a 24 ore/sett. Ambito di Zona selezione pubblica 72.287,40 
        

        

 TEMPO INDETERMINATO 
 

N. area profilo professionale regime orario struttura di assegnazione modalità di reclutamento 
Costo teorico 
(oneri inclusi) 

1 IS agente PL full time Polizia Locale utilizzo graduatoria 31.748,27 
1 IS istruttore tecnico full time Settore 3 concorso pubblico 31.748,27 
1 IS istruttore amm.vo full time da definire utilizzo graduatoria dell'Ente 31.748,27 
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COMUNE DI GALLIPOLI 

SETTORE 5 - GESTIONE ECONOMICO-FINANZIARIA E RISORSE UMANE 

PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 2024-2026 

 
 
 
 
 
 
 

 
2025 

 
5 

 
FEQ 

 
assistente sociale 

 
part-time 

 
Settore 2 e ATZ 

incremento a 24 ore/sett. unità in 
regime di tempo parziale al 40 per 
cento 

 
50.871,73 

 
1 

 
FEQ 

 
assistente sociale 

 
part-time 

 
Settore 2 

incremento a 24 ore/sett. unità in 
regime di tempo parziale al 50 per 
cento 

 
6.104,61 

1 FEQ funzionario amministrativo full time da definire 
progressione tra le aree ex art. 13, 
co. 6, del CCNL 16.11.2022 

2.710,24 

1 FEQ funzionario tecnico full time Settore 4 
progressione tra le aree ex art. 13, 
co. 6, del CCNL 16.11.2022 

2.710,24 

2 FEQ funzionario Polizia Locale full time Polizia Locale 
progressione tra le aree ex art. 13, 
co. 6, del CCNL 16.11.2022 

5.420,48 

       

     Totale 119.654,48 
       

TEMPO DETERMINATO 
  

 
IS 

 

 
agente P.L. 

 

 
full time 

 

 
Polizia Locale 

utilizzo graduatoria a tempo 
indeterminato/determinato per 
esigenze stagionali ex art. 208 CdS nei 
limiti delle risorse a disposizione 

 

 
200.000,00 

        

 TEMPO INDETERMINATO 
 
 
 
 
 
 
 

 
2026 

N. area profilo professionale regime orario struttura di assegnazione modalità di reclutamento 
Costo teorico 
(oneri inclusi) 

1 IS agente P.L. full time Polizia Locale 
utilizzo graduatoria/concorso 
pubblico 

31.748,27 

1 FEQ avvocato comunale full time Settore 1 
utilizzo graduatoria/concorso 
pubblico 

34.448,48 

1 FEQ funzionario amministrativo full time Settore 4 
utilizzo graduatoria/concorso 
pubblico 

34.448,48 

       

     Totale 100.645,23 
TEMPO DETERMINATO 

 
 

IS 
 
agente P.L. 

 
full time 

 
Polizia Locale 

utilizzo graduatoria a tempo 
determinato per esigenze stagionali ex 
art. 208 CdS nei limiti delle risorse a 
disposizione 

 
200.000,00 
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La spesa derivante dalla programmazione triennale di cui sopra rientra nei limiti della spesa prevista, tenuto 
conto delle possibilità di incremento di cui al DPCM del 17.03.2020. 
 
Inoltre, coerentemente a quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire una 
corretta stesura del PIAO, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il monitoraggio 
della presente sottosezione e i Trend riscontrati in relazione ad ogni singolo Indicatore. 
 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà (nella 
specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2025/2027, quando cioè si 
disporrà con maggiore chiarezza di valori di Baseline rispetto ai quali operare il confronto temporale. 
 
 

INDICATORE Baseline Trend 

Totale dipendenti  
 

Cessazioni a tempo indeterminato  
 

Assunzioni a tempo indeterminato previste  
 

Assunzioni a tempo indeterminato 
realizzate (nuovi assunti alla data del 31/12)  

 
Copertura del piano assunzioni a tempo 
indeterminato  

 
Percentuale delle ore di straordinario (a 
compenso e a recupero) al 31/12/20 
rispetto alle ore di straordinario (a 
compenso e a recupero) al 31/12/20       
inferiore a 1 
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Piani di formazione 
settoriale 

Corsi di formazione 
Osservatorio appalti 

Kit di formazione 
digitale neoassunti e Cfl 

Formazione esterna a 
catalogo 

Opportunità Formative 
Dipartimento Funzione 
Pubblica (Syllabus, ecc.) 

Piani formativi 
trasversali dell'ente 

Opportunità 
formative 

gratuite (Ifel, ecc.) 

3.3.2. Piani formativi 

 
Quadro sinottico delle opportunità formative 

 
 
Questo Ente si è accreditato alla piattaforma “Syllabus” dedicata alla formazione dei dipendenti delle 
Amministrazioni pubbliche. 
 
Inoltre, coerentemente a quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire una 
corretta stesura del PIAO, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il monitoraggio 
della presente sottosezione e i Trend riscontrati in relazione ad ogni singolo Indicatore. 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà (nella 
specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2025 – 2027, quando cioè si 
disporrà con maggiore chiarezza di valori di Baseline rispetto ai quali operare il confronto temporale. 
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INDICATORE Baseline Trend 

Totale corsi di formazione  
 

% corsi a distanza/ totale corsi  
 

Totale ore di formazione erogate  
 

N. di dipendenti che hanno seguito almeno 
un'attività formativa nell'anno/ n. totale dei 

dipendenti in servizio 
 

 

% Ore di formazione erogate a distanza/totale 
ore corsi  

 

Ore di formazione erogate/n. totale dei 
dipendenti in servizio  

 

Ore di formazione in competenze digitali sul 
totale delle ore di formazione  

 

 

In ordine alla rotazione ordinaria e straordinaria del personale dipendente si fa espresso rinvio 
alle misure previste nella sezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza” del presente PIAO. 
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3.3.3. La rilevazione del Benessere Organizzativo dell’Ente 

Ai sensi dell’art. 14, comma 5, del D. Lgs. n.150/09, sarà realizzata un’indagine sul personale dipendente 
volta a rilevare il livello di benessere organizzativo, il grado di condivisione del sistema di valutazione 
nonché la rilevazione della valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del personale. 
 
All’uopo sarà utilizzato il modello di questionario redatto dalla Civit-Anac, elaborato secondo le indicazioni 
del Ministero della Funzione Pubblica in data 29 maggio 2013, di seguito riportato nel presente Piano. 
 
L’indagine, come sopra evidenziato, comprende tre rilevazioni diverse: benessere organizzativo, grado di 
condivisione del sistema di valutazione e valutazione del proprio superiore gerarchico. 
 
Per “benessere organizzativo” si intende lo stato di salute di un’organizzazione in riferimento alla qualità 
della vita, al grado di benessere fisico, psicologico e sociale della comunità lavorativa, finalizzato al 
miglioramento qualitativo e quantitativo dei propri risultati. L’indagine sul benessere organizzativo, in 
particolare, mira alla rilevazione e all’analisi degli scostamenti dagli standard normativi, organizzativi e 
sociali dell’ente, nonché della percezione da parte dei dipendenti del rispetto di detti standard. 
 
Per “grado di condivisione del sistema di valutazione” si intende la misura della condivisione, da parte del 
personale dipendente, del sistema di misurazione e valutazione della performance approvato ed 
implementato nella propria organizzazione di riferimento. 
 
Per “valutazione del superiore gerarchico” si intende la rilevazione della percezione del dipendente rispetto 
allo svolgimento, da parte del superiore gerarchico, delle funzioni direttive finalizzate alla gestione del 
personale e al miglioramento della performance. 
 
L’indagine, secondo quanto previsto dall’art. 14, comma 5, del decreto legislativo del 27 ottobre 2009, n. 
150, ha le seguenti finalità: 

 conoscere le opinioni dei dipendenti su tutte le dimensioni che determinano la qualità della vita e 
delle relazioni nei luoghi di lavoro, nonché individuare le leve per la valorizzazione delle risorse 
umane; 

 conoscere il grado di condivisione del sistema di misurazione e valutazione della performance; 
 conoscere la percezione che il dipendente ha del modo di operare del proprio superiore gerarchico. 

 
Il questionario sul “Benessere Organizzativo” (di seguito riportato) sarà messo a disposizione dei dipendenti 
entro la fine dell’anno 2024, tramite i Dirigenti Responsabili di Settore e di Servizio che ne cureranno 
preventivamente la precisa definizione e strutturazione e, successivamente, la somministrazione e la 
raccolta in forma anonima e su base volontaria. 
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4. Monitoraggio del PIAO 

L’art. 6, comma 3, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 
113, e l’art. 5, comma 2, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la 
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, prevedono modalità differenziate 
per la realizzazione del monitoraggio, come di seguito indicate: 
- sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, monitoraggio secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 
e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 
- sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, monitoraggio secondo le modalità definite dall’ANAC; 
- dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, 
relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli 
obiettivi di performance. 
 

4.1. Modalità per l’aggiornamento e la variazione del PIAO nella fase di prima applicazione 
 

4.1.1. Sottosezione Valore pubblico 

La sottosezione riporta gli obiettivi strategici definiti nel documento unico di programmazione – sezione 
strategica, approvato dal Consiglio Comunale, ed associa ad essi i diversi indicatori di impatto individuati a 
partire dalle dimensioni del benessere equo sostenibile e dai 17 obiettivi dell’agenda 2030. 
 
I singoli obiettivi strategici sono poi tradotti negli obiettivi operativi triennali della sezione operativa del 
DUP. Il monitoraggio avviene tramite due stati di avanzamento testuali: il primo infrannuale entro il 31.7 
dell’anno di riferimento, approvato dal Commissione/Consiglio comunale; il secondo coincide con la 
Relazione sulla gestione allegata al Rendiconto di bilancio che viene approvata dal Consiglio comunale 
entro il 30.4 dell’anno successivo a quello di riferimento. 
 

4.1.2. Sottosezione Performance 
 

 Obiettivi di performance 

Il monitoraggio della performance - descritta nell’apposita sottosezione - coincide con la misurazione e 
valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi di performance definiti ovvero dell’output in termini 
di efficacia quantitativa. 
A tale scopo, il SMVP vigente prevede le seguenti verifiche infrannuali e annuali: 

a) al 30 giugno di ciascun anno viene verificato lo stato di avanzamento intermedio di tutti gli obiettivi 
esecutivi e dei relativi indicatori, i cui valori conseguiti sono confrontati coi valori attesi per i primi 
sei mesi dell’anno; 

b) al 31 dicembre di ciascun anno viene verificato lo stato di avanzamento annuale di tutti gli obiettivi 
esecutivi e i valori finali dei relativi indicatori. 

Le verifiche al 30 giugno e al 31 dicembre vengono effettuate dal Nucleo di Valutazione, il quale esamina le 
rendicontazioni presentate da ciascun dirigente di settore, dispone le eventuali correzioni e valida il grado 
di avanzamento degli obiettivi, predisponendo un’apposita relazione da trasmettere per l’approvazione alla 
Giunta comunale. 
Il Nucleo di Valutazione, durante la verifica dello stato di avanzamento esamina gli obiettivi e i risultati 
conseguiti effettuando le osservazioni e le precisazioni che ritiene opportune. Completato l’esame di tutti i 
settori, l’Organismo di Valutazione stabilisce le percentuali di raggiungimento di ciascun obiettivo e attività. 
La struttura a supporto dell’Organismo di Valutazione effettua le ulteriori verifiche tecniche trasmettendo 
ai Dirigenti responsabili dei settori interessati le relative osservazioni e chiedendo le opportune motivazioni 
in caso di mancato raggiungimento del risultato. Al termine delle operazioni di verifica l’Organismo di 
valutazione, sulla base delle motivazioni fornite dal Dirigente di Settore, provvede ad assegnare la 
percentuale definitiva eventualmente corretta ad ogni obiettivo/attività e, eventualmente, a correggere la 
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percentuale assegnata nel caso in cui le motivazioni siano giustificative del mancato parziale 
conseguimento dell’obiettivo/attività. I prospetti riepilogativi delle percentuali e delle medie di Settore 
sono allegati al Verbale dell’Organismo di Valutazione, che vengono poi approvati con apposita 
deliberazione della Giunta comunale. 
 
Gli obiettivi di performance sono articolati in obiettivi strategici e obiettivi operativi (almeno due). 
 
A ogni obiettivo operativo è associato un peso percentuale di rilevanza relativa, fatto cento il totale degli 
obiettivi operativi del medesimo obiettivo strategico; 

• a ogni obiettivo operativo è inoltre associato uno (o più) indicatore di risultato; 
• a ogni indicatore di risultato è assegnato un peso percentuale di rilevanza relativa, fatto 100 il 

totale degli indicatori; 
• a ogni indicatore di risultato è assegnato inoltre un target (traguardo) ovvero un valore di 

riferimento atteso. 
Rispetto a tale valore, con riferimento al valore effettivamente raggiunto, si calcola la percentuale di 
raggiungimento complessivo degli obiettivi operativi e dell’obiettivo strategico a cui ogni indicatore di 
risultato e ogni obiettivo operativo contribuisce in maniera ponderata. 
La performance di ciascun settore dell’ente viene pertanto calcolata come una media tratta dalla somma 
delle percentuali di raggiungimento degli obiettivi assegnati al settore al termine delle suddette operazioni 
di verifica, suddivisa per il numero totale degli obiettivi del Settore stesso. 
 
La Valutazione della Performance Organizzativa è articolata per Unità Organizzative ed indica per ciascun 
Settore le attività gestionali con carattere di continuità e ricorrenti che, pertanto, presentano sempre 
durata annuale. 
 
Ogni attività gestionale deve essere corredata da indicatori che la rappresentino in modo significativo. Per 
ogni indicatore deve essere riportato il relativo valore atteso (target). 
Inoltre: 

• a ogni attività è associato un peso percentuale di rilevanza relativa, fatto cento il totale delle 
attività della Unità Organizzativa; 

• a ogni attività è inoltre associato uno (o più) indicatore di risultato; 
• a ogni indicatore di risultato è assegnato un peso percentuale di rilevanza relativa, fatto 100 il 

totale degli indicatori; 
• a ogni indicatore di risultato è assegnato inoltre un target (traguardo) ovvero un valore di 

riferimento atteso. 
 
Rispetto a tale valore, con riferimento al valore effettivamente raggiunto, si calcola la percentuale di 
raggiungimento complessivo delle attività e della UO, a cui ogni indicatore di risultato e ogni singola attività 
gestionale contribuisce in maniera ponderata. 
 
La performance delle singole strutture organizzative dell’ente viene quindi misurata attraverso la 
rilevazione dello stato di avanzamento degli obiettivi esecutivi di mantenimento mediante appositi 
indicatori ad essi associati in fase di previsione, con i relativi target infrannuali ed annuali. 
La performance complessiva di ente viene invece essere espressa in termini percentuali in unico valore di 
sintesi, ovvero con la media aritmetica dei risultati di sintesi delle singole strutture organizzative (settori) 
che si misura attraverso il grado di raggiungimento degli obiettivi e attività assegnati. 
La misurazione e valutazione del raggiungimento degli obiettivi dei settori e dell’ente nel suo complesso 
(valutazione dell’output), come descritta, costituisce una delle dimensioni della complessiva valutazione 
della performance complessiva dell’Ente (operata come da linee guida ANCI successive ad introduzione del 
P.I.A.O.), svolta ai sensi delle vigenti disposizioni di legge e misurata in base alla sotto riportata metodologia. 
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AMBITO DI 
VALUTAZIONE DESCRITTORE PESO % 

RELATIVO INDICATORE DI MISURA TARGET 
PUNTEGGIO 

CORRISPONDENTE 

RISORSE 
Stato di salute - 

Input 

Quantità e qualità 
delle risorse dell’ente 

15% 

Salute finanziaria Se < 250 € Punti 10 
Indebitamento pro-capite 

(indicatore 10.4 rendiconto) 
Se fra 250 € e 500 € 

Se > 500 € 
Punti5 
Punti0 

Salute finanziaria Se > 50% Punti 10 
Smaltimento debiti commerciali Se fra 30% e 50% Punti 5 
nati nell'esercizio (indicatore 9.1 Se < 30% Punti 0 

rendiconto)   

Salute organizzativa Se basso (target Punti 10 
Indice sintetico di ente valuta- procedura Inail) Punti 5 

zione rischio stress lavoro correlato Se medio Punti 0 
(DVR) - ultimo dato disponibile Se alto  

Salute organizzativa Se ≥ 4,5 Punti 10 
Indice sintetico indagini interne Se fra 3 e 4,4 Punti 5 
sul benessere organizzativo – Se ˂ 3 Punti 0 

ultimo dato disponibile   

 Scala 1-6  

Salute relazionale 
Procedura gestione dei reclami 

Presenza/ Assenza Punti 10 
Punti 0 

Salute relazionale 
Procedura rendicontazione sociale Presenza/ Assenza 

Punti 10 
Punti 0 

Salute etica 
Obiettivi correlati alle pari 
opportunità nel Piano della 

Performance anno precedente (Peg) 

Presenza/ Assenza Punti 10 
Punti 0 

Salute etica 
% dirigenti in rotazione - ultimo dato 

disponibile 

Se ≥ target del Piano 
anticorruzione 

Se ˂ target del Piano 
anticorruzione 

% rotazione su totale 
dirigenti 

Punti 5 
Punti 0 

Salute etica 
% Personale di E. Q. in rotazione - 

ultimo dato disponibile 

Se ≥ target del Piano 
anticorruzione 

Se ˂ target del Piano 
anticorruzione 

Punti 5 
Punti 0 

 % rotazione su totale E.Q.  

Salute etica e amministrativa 
Indice di rischio sistema dei controlli 
interni (Relazione Corte dei Conti - 

ultimo dato disponibile 

Se ˂ 28% (basso) Se fra 28 e 
58% (intermedio) 

Se ≥ 59 (medio-alto) 
% di rischio 

Punti 10 
Punti5 
Punti0 

Salute digitale 
% documenti dell’ente nativi digitali su 
totale documenti dell’ente protocollati 

Se ≥70% 
Se fra 40 e 69% Se˂40% 

 
% su totale 

Punti 10 
Punti5 
Punti0 
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AMBITO DI 
VALUTAZIONE 

DESCRITTORE PESO % 
RELATIVO INDICATORE DI MISURA TARGET PUNTEGGIO 

CORRISPONDENTE 

 
RISULTATI/ 
OBIETTIVI 

Output - efficacia 
quantitativa 

Capacità e grado di 
raggiungimento dei 

risultati programmati 
in relazione agli 

Obiettivi Individuali 

40% 
Media percentuale annuale 

complessiva di raggiungimento degli 
obiettivi dell’ente 

Se ≥ 85% 
Se fra 65% e 84% 

Se ˂ 65% 
% di raggiungimento 

Punti 10 
Punti5 
Punti0 

ATTIVITA/ 
SERVIZI 

Output - efficacia 
quantitativa 

Realizzazione attività, 
prodotti e Servizi 

inerenti alla 
Performance 
Organizzativa 

30% 
Media percentuale annuale 

complessiva di raggiungimento delle 
attività dell’ente 

Se ≥ 85% 
Se fra 65% e 84% 

Se ˂ 65% 
% di raggiungimento 

Punti 10 
Punti5 
Punti0 

PIANI E 
PROGRAMMI 

Outcome -impatti 

Capacità e grado di 
raggiungimento dei 

risultati programmati 
in relazione agli 

indirizzi strategici 

15% 

Media percentuale complessiva di 
raggiungimento degli obiettivi 

associati agli indirizzi e obiettivi 
strategici definiti nel DUP 

Se ≥ 85% 
Se fra 65% e 84% 

Se ˂ 65% 
% di raggiungimento 

Punti 10 
Punti5 
Punti0 

Misurazione complessiva della performance di ente  

 
Nella Relazione sulla performance saranno altresì rendicontati i seguenti obiettivi definiti nel PIAO: 

 
1. Esito della valutazione delle performance individuali; 

 
2. Obiettivi di accessibilità digitale: in base all’art. 9, co. 7, DL n. 179/2012, convertito in Legge n. 221/ 

2012 Circolare AgID n. 1/2016, 31 marzo 
 

3. Obiettivi connessi al Lavoro agile, monitoraggio all’interno della Relazione annuale sulla 
performance Art. 14, co. 1, L. n. 124/2015, 30 giugno 
 

4. Obiettivi di semplificazione e reingegnerizzazione e tempi dei procedimenti 
 

5. Esito dei controlli di qualità di cui all’art. 147 del TUEL come da paragrafo 04.02 
 

6. Obiettivi formativi come descritto nella Sottosezione Piano Triennale dei Fabbisogni 
 
Per quanto concerne gli obiettivi di pari opportunità, saranno rendicontati dal Comitato Unico di Garanzia 
come da Relazione di analisi e verifica delle informazioni relative allo stato di attuazione delle disposizioni 
in materia di pari opportunità ai sensi della Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri n. 2/2019, 
26 giugno. 
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4.1.3. Sottosezione rischi corruttivi e trasparenza 

Modalità del monitoraggio e del riesame del sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza 
 
Il sistema di monitoraggio e riesame del sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza adottato dal 
Comune di Gallipoli prevede due livelli. Il monitoraggio di primo livello è in capo ai dirigenti responsabili 
dell’attuazione delle misure inserite nelle schede settoriali del Documento di pianificazione in materia di 
prevenzione della corruzione e trasparenza, che ogni anno rendicontano il grado di realizzazione delle 
stesse al 31/10, raccogliendo i dati e le informazioni necessari in base agli indicatori previsti nel presente 
PIAO ed inviando al RPCT e al suo staff i dati secondo le modalità previste e riportate nel Documento di 
pianificazione delle misure di prevenzione del rischio corruzione e degli obblighi di trasparenza. Le schede 
di monitoraggio sono, successivamente al 31/10, oggetto di verifica da parte dello staff del RPCT che valuta 
la realizzazione delle misure, monitora l’effettivo raggiungimento degli obiettivi fissati al 31/12, gli eventuali 
scostamenti e le motivazioni e ne informa il RPCT che ne terrà conto per la programmazione delle misure 
dell'anno successivo e per ogni altra azione conseguente.  
 
Il monitoraggio di secondo livello è svolto dal RPCT: oltre a valutare le informazioni pervenute dai 
responsabili, nel corso dell’attività semestrale di controllo successivo sugli atti amministrativi effettua una 
verifica di secondo livello, anche tramite appositi focus ispettivi. 
Il monitoraggio sulle pubblicazioni obbligatorie in tema di trasparenza, che il RPCT e il suo staff attuano con 
cadenza trimestrale, aggiunge un ulteriore elemento di conoscenza sul funzionamento del sistema nel suo 
complesso.  
 
Ciò permette di adottare eventuali interventi di rettifica e miglioramento, che vengono condivisi con i 
dirigenti responsabili delle strutture nel corso degli incontri annuali che il RPCT organizza sul Documento di 
pianificazione, riesaminando la funzionalità complessiva del sistema, senza tralasciare alcun processo 
organizzativo. 
 
La relazione annuale del RPCT viene trasmessa al Sindaco, alla Giunta Comunale e al Nucleo di Valutazione 
dell’Ente, ai sensi dell’art. 1, c.14 della L. 190/2012, ed è pubblicata in Amministrazione Trasparente nella 
sezione “Altri contenuti”. 
 
Periodicamente, il RPCT incontra il Nucleo di Valutazione per esporre le misure di prevenzione, la gestione 
del rischio e per l’analisi del riesame periodico. 
 
Invece, gli esiti dei controlli successivi di regolarità amministrativa sono inviati al Sindaco, alla Giunta 
Comunale, al Presidente del Consiglio Comunale, al responsabile del Controllo di gestione, al RPCT, al 
Presidente del Nucleo di valutazione e al presidente del Collegio dei revisori dei Conti. 
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4.1.4. Sottosezione struttura organizzativa 

Rispetto a: organigramma dell’ente, sezioni organizzative e dotazioni organiche, graduazione posizioni 
dirigenziali e organizzative, i dati afferenti saranno aggiornati annualmente in sede di definizione del PIAO. 
 
Per la Sezione Organizzazione e capitale umano il monitoraggio della coerenza di questa parte con gli 
obiettivi di performance è effettuato su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della 
performance (OIV) di cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di 
valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267. 
 

4.1.5. Sottosezione lavoro agile 

Come descritto nell’apposita sottosezione la metodologia definita prevede per il lavoro agile tre differenti 
livelli di monitoraggio che riguardano: 

1. Fattori abilitanti e stato di salute: Salute Organizzativa - Salute Professionale - Salute Digitale - 
Salute Economico – Finanziaria. 
 

2. Stato di implementazione del lavoro agile. 
 

3. Impatti interni ed esterni- 

Ad ogni dimensione sono associati precisi e specifici indicatori, i cui valori saranno monitorati annualmente, 
in un’apposita Sezione della Relazione sulla performance. 
 

4.1.6. Sottosezione Piano triennale dei fabbisogni 

In relazione alla sezione ‘ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO’ il monitoraggio della coerenza con gli 
obiettivi di performance sarà effettuato su base triennale dall’Organismo di Valutazione. 
 
Rispetto ai piani formativi triennali riportati nell’apposita sottosezione, i dati saranno monitorati 
annualmente, in occasione della Relazione sulla Performance; il monitoraggio annuale riporterà i singoli 
corsi realizzati nell’anno precedente e i principali indicatori inerenti agli iscritti, i partecipanti, le ore di 
formazione erogate, le modalità di erogazione. 
 
Anche il PIAO, come i Piani che al suo interno sono assorbiti, consente di effettuare delle variazioni in 
ordine ai suoi contenuti, al fine di adeguare dinamicamente, in corso di esercizio, i programmi in esso 
contenuti e gli obiettivi ed i target fissati alle mutate esigenze dell’Amministrazione. 
 
S’intende che in caso di variazione dei contenuti della sezione “3. Organizzazione e capitale umano”, 
sottosezione di programmazione “3.3 Piano triennale del Fabbisogno del Personale”, è sempre 
necessario acquisire il parere da parte del Collegio dei Revisori dei Conti, ai sensi dell'art. 19, comma 8 
della Legge n. 448/2001. 
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4.2. Soddisfazione degli utenti 

La performance organizzativa, ai sensi delle norme e dei Regolamenti vigenti, viene misurata anche in 
relazione all’efficacia qualitativa soggettiva/percepita ovvero in relazione alla soddisfazione degli utenti. 
 
La struttura preposta alla funzione della programmazione e dei controlli, si occupa infatti anche della 
progettazione, realizzazione e rendicontazione dei controlli di qualità. Il sistema dei controlli interni, 
associati al ciclo di gestione della performance organizzativa, è da intendersi come strumento di lavoro, di 
guida e di miglioramento dell’organizzazione ed è finalizzato al monitoraggio e alla valutazione dei risultati, 
dei rendimenti e dei costi dell’attività amministrativa svolta dal Comune di Gallipoli, nel rispetto del 
principio di trasparenza. 
 
In tale ottica, il sistema dei controlli interni è diretto, tra le altre cose, a garantire il controllo della qualità 
dei servizi erogati sia direttamente sia mediante organismi esterni (controllo di qualità). 
Il vigente Regolamento sui controlli interni stabilisce che il controllo sulla qualità sia finalizzato al 
monitoraggio della qualità percepita dagli utenti dei servizi e alla verifica del rispetto degli standard definiti 
nelle carte dei servizi o in sede di programmazione degli interventi. 
 
Per quanto concerne le “Modalità di effettuazione del controllo di qualità”, si prevede che essa riguardi 
tanto la qualità percepita che quella effettiva; la qualità percepita dagli utenti dei servizi deve essere 
rilevata in maniera sistematica con metodologie di ricerca sociale tramite indagini di gradimento, sia di tipo 
quantitativo che qualitativo. 
 
La verifica sulla qualità effettiva del servizio è rappresentata da almeno quattro fattori: 

a) accessibilità, intesa come disponibilità delle informazioni necessarie, accessibilità fisica e 
multicanale; 

b) tempestività, intesa come ragionevolezza del tempo intercorrente tra la richiesta e l'erogazione 
e rispetto dei tempi previsti; 

c) trasparenza, intesa come informazione sui criteri e i tempi di erogazione, sul responsabile del 
provvedimento e sui costi; 

d) efficacia, intesa come rispondenza a quanto il richiedente può aspettarsi, in termini di 
correttezza formale, affidabilità e compiutezza. 

Le carte dei servizi costituiscono uno degli strumenti attraverso cui rendere pubblici gli standard di qualità 
garantiti agli utenti dei servizi. 
 
Le indagini di customer satisfaction che, nel ciclo di misurazione della performance, sono finalizzate a 
rilevare i risultati dell’amministrazione nell’ottica dell’efficacia soggettiva, vengono svolte regolarmente con 
una programmazione che può essere biennale o triennale, in relazione ai servizi valutati. 
 
Gli ambiti prevalentemente indagati sono quelli afferenti all’area dei servizi alla persona, tra cui: 

• Scuole Infanzia 
• Servizi Sociali (SAAD, centri diurni, centri diurni specialistici) 
• Servizi Anagrafici 
• Biblioteche 
• Polizia Municipale 
• Ecc. 

Rispetto a queste, il Comune di Gallipoli è in grado di garantire l’osservazione del trend storico. 
Altre indagini vengono progettate e realizzate in maniera non sistematica, tra cui anche quelle relative ai 
servizi interni, ma confluiscono nel loro insieme a formare una valutazione complessiva degli utenti 
relativamente ai servizi offerti dell’ente. 
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Si colloca in tale ambito il riferimento anche alle Linee guida n. 4 del Dipartimento della funzione pubblica 
sulla valutazione partecipativa nelle amministrazioni pubbliche. Il D.lgs. n. 74/2017, modificando il D.lgs. n. 
150/2009, ha infatti inteso rafforzare il ruolo dei cittadini e degli utenti dei servizi pubblici nel ciclo di 
gestione della performance. Le richiamate Linee guida delineano le modalità per il coinvolgimento degli 
stakeholders come soggetti attivi nel ciclo della performance in linea con quanto previsto dagli artt. 7, 
comma 2, lett. C, 8 e 19-bis del D.lgs. n. 150/2009, al fine di integrare nel SVMP la rilevazione del grado di 
soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi e di sviluppare, sia sotto il profilo quantitativo che 
qualitativo, le relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, utenti e destinatari dei servizi attraverso lo 
sviluppo e il costante potenziamento di forme di partecipazione e collaborazione. 
 
Stante le precedenti premesse, ai fini della misurazione e valutazione della performance organizzativa per 
quanto concerne la dimensione dell’output in termini di efficacia soggettiva, è possibile calcolare 
annualmente un indice complessivo di gradimento riferito alla media dei voti sintetici di gradimento dei 
servizi erogati risultanti dalle singole indagini di customer svolte nell’ultimo triennio. 
 
Per il triennio 2024-2026 le indagini di customer previste sono le seguenti: 

 

Programmazione indagini di gradimento 2024-2026 

2024 2025 2026 

SUAP; Polizia Locale –Anagrafe; 
Direzione Amministrativa – 

Finanziaria – Servizi Sociali - Verde 
Pubblico - Mensa Scolastica - 

Trasporto Scolastico 

SUAP; Polizia Locale – Ufficio 
Gestione Reclami; Anagrafe; 
Direzione Amministrativa – 

Finanziaria – Servizi Sociali - Verde 
Pubblico - Mensa Scolastica - 

Trasporto Scolastico 

Direzione Area Tecnica – SUE; 
SUAP; Polizia Locale – Ufficio 
Gestione Reclami; Anagrafe; 
Direzione Amministrativa – 

Finanziaria – Servizi Sociali - Verde 
Pubblico - Mensa Scolastica - 

Trasporto Scolastico 

 
Si precisa infine che, sempre relativamente alle indagini di “customer satisfaction”, per il biennio 2025-2026 
l’Amministrazione intende ulteriormente aumentare le aree in riferimento alle quali saranno disposte 
annualmente indagini di rilevamento della soddisfazione della utenza, che saranno meglio e più 
specificatamente indicate nel prossimo P.I.A.O. inerente al triennio 2025/2027. 
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4.3. Pubblicazione del P.I.A.O. 

Il Dipartimento della Funzione Pubblica ha attivato un portale (https://piao.dfp.gov.it/) ai sensi dell’art. 13 
del Decreto 30 Giugno 2022 n. 132 per l’inserimento del Piano da parte delle pubbliche amministrazioni e 
nel quale sono consultabili le linee guida elaborate dalle competenti autorità, ed è reso disponile il 
template per la predisposizione del Piano per le pubbliche amministrazioni che lo richiedano. 
 
 

Pubblicazione del PIAO “Amministrazione trasparente” 
 

sottosezione di primo livello “Disposizioni generali” 
sottosezione di secondo livello “Atti generali” 

Art. 6, co. 4, DL n. 80/2021, convertito in L. n. 
113/2021 

  

sottosezione  di  primo Livello “Personale” 
sottosezione di secondo  livello “Dotazione 
organica” 

Art. 12, co. 1, D.lgs. n. 33/2013 

  

sottosezione di primo livello “Performance” 
sottosezione di secondo livello “Piano della 
Performance” 

Art. 16, co. 2, D.lgs. n. 33/2013 e paragrafo 2 delle 
“Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei 
fabbisogni di personale da parte delle PA” pubblicate in 
Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 173 del 27 luglio 
2018 

  

sottosezione di primo livello “Altri contenuti” 
sottosezione di secondo livello “Prevenzione della 
corruzione” 

Art. 10, co. 8, lett. b), D. Lgs. n. 33/2013 

  
sottosezione di primo livello “Altri contenuti” 
sottosezione di secondo livello “Accessibilità e 
Catalogo dei dati, metadati e banche dati” 

Art. 10, co. 8, lett. a), D. Lgs. n. 33/2013 

  
 


