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Strumenti e modalità di monitoraggio 

 

Il processo di programmazione e controllo per le Pubbliche Amministrazioni prevede che ad ogni 

livello di pianificazione /progettazione corrisponda un adeguato sistema di monitoraggio e controllo 

al fine di misurare e valutare il grado di raggiungimento dei risultati attesi. In sintesi si riportano, per 

ognuno dei livelli di pianificazione /programmazione previsti, i diversi strumenti di controllo 

utilizzati dal Comune.  

 
 

 
* Il ciclo della performance così come disciplinato dal Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 recante “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 
15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni” e s.m.i., all’art. 
10, comma 1, stabilisce quanto segue: 
“1. Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di rappresentazione della  performance,  le  amministrazioni pubbliche, 
redigono e pubblicano sul sito istituzionale ogni anno: 

a) entro il 31 gennaio, il Piano della performance, documento programmatico triennale, che è definito dall'organo di indirizzo politico- 
amministrativo in collaborazione con i vertici dell'amministrazione  e secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione 

pubblica ai sensi dell'articolo 3, comma 2, e che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi di cui all'articolo 5, comma 01, 
lettera b), e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione 

della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi indicatori; 
b) entro il 30 giugno, la Relazione annuale sulla performance, che è approvata dall'organo di indirizzo politico-amministrativo e validata 

dall'Organismo di valutazione ai sensi dell'articolo 14 e che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i risultati 
organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti, e il 
bilancio di genere realizzato”. 

Il documento di programmazione della performance ha valenza triennale ed assegna gli obiettivi di performance annuali. Il documento di 
rendicontazione ha invece valenza annuale in quanto verifica il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati nell’anno precedente. 

 

L’operato dell’Amministrazione è oggetto di analisi non solo in termini di risultati raggiunti ma anche 

di risorse umane, strumentali e finanziarie utilizzate per il loro conseguimento. Un Ente è efficiente se 

raggiunge un obiettivo senza un eccessivo dispendio delle risorse a propria disposizione. Gli 

strumenti di cui l’Ente dispone per la valutazione della propria efficienza sono: 

- controllo di regolarità amministrativa e contabile sugli atti; 

- relazione della Giunta comunale al rendiconto; 

- controllo di gestione; 

- sistema di valutazione dei dirigenti; 

 



 

  

- sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale. 

 

Un primo controllo concerne la regolarità amministrativa e contabile dell’operato comunale ed 

attesta la legittimità e la regolarità dell'azione amministrativa posta in essere. Esso è esercitato, da 

ognuno per le parti di relativa competenza, dal Segretario Generale (conformità dell'azione 

amministrativa alle norme), dal Dirigente responsabile dei servizi finanziari (regolarità contabile e 

copertura finanziaria), dai singoli Dirigenti (in relazione alle specifiche attribuzioni relative al 

controllo interno sugli atti da esprimersi con parere di legittimità) nonché dal Revisore dei Conti. 

 

 

Il controllo di gestione 

 

Si rimanda a quanto illustrato nel paragrafo denominato “Misurazione della salute finanziaria 

dell’Ente” del “Piano della performance provvisoria 2024-2026”, di cui alla deliberazione della 

Giunta Comunale n. 8 del 15 febbraio  2024. 

 

 

La Relazione della Giunta comunale al Rendiconto 

 

Ai sensi di quanto previsto dall’art. 11 del D.lgs. n. 118/2011 il rendiconto della gestione di un 

esercizio finanziario è corredato dalla relazione prevista dal comma 6 del citato art. 11. Si tratta di un 

documento illustrativo della gestione dell'Ente, nonché dei fatti di rilievo verificatisi dopo la chiusura 

dell'esercizio e di ogni eventuale informazione utile ad una migliore comprensione dei dati contabili. 

Ai sensi di quanto disposto dall’art. 11“… Omissis… la relazione illustra: 

a) i criteri di valutazione utilizzati; 

b) le principali voci del conto del bilancio; 

c) le   principali   variazioni   alle   previsioni   finanziarie   intervenute   in   corso   d'anno,   

comprendendo l'utilizzazione  dei  fondi  di riserva e  gli  utilizzi  delle  quote  vincolate e  

accantonate  del  risultato  di 

amministrazione al 1° gennaio dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla 

legge e dai principi contabili, dai trasferimenti, da mutui e altri finanziamenti, vincoli 

formalmente attribuiti dall'ente; 

d) l'elenco analitico delle quote vincolate e accantonate del risultato di amministrazione al 31 

dicembre dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla legge e dai principi 

contabili, dai trasferimenti, da mutui e altri finanziamenti, vincoli formalmente attribuiti dall'ente; 

e) le ragioni della persistenza dei residui con anzianità superiore ai cinque anni e di maggiore 

consistenza, nonché sulla fondatezza degli stessi, compresi i crediti di cui al comma 4, lettera n); 

f) l'elenco delle movimentazioni effettuate nel corso dell'esercizio sui capitoli di entrata e di spesa 

riguardanti l'anticipazione, evidenziando l'utilizzo medio e l'utilizzo massimo dell'anticipazione 

nel corso dell'anno, nel caso in cui il conto del bilancio, in deroga al principio generale 

dell'integrità, espone il saldo al 31 dicembre dell'anticipazione attivata al netto dei relativi 

rimborsi; 

g) l'elencazione dei diritti reali di godimento e la loro illustrazione; 

h) l'elenco dei propri enti e organismi strumentali, con la precisazione che i relativi rendiconti o 

bilanci di esercizio sono consultabili nel proprio sito internet; 

i) l'elenco delle partecipazioni dirette possedute con l'indicazione della relativa quota percentuale; 

j) gli esiti della verifica dei crediti e debiti reciproci con i propri enti strumentali e le società 

controllate e partecipate. La predetta informativa, asseverata dai rispettivi organi di revisione, 

evidenzia analiticamente eventuali discordanze e ne fornisce la motivazione; in tal caso l'ente 

assume senza indugio, e comunque non oltre il termine dell'esercizio finanziario in corso, i 

provvedimenti necessari ai fini della riconciliazione delle partite debitorie e creditorie; 



 

  

 

k) gli oneri e gli impegni sostenuti, derivanti da contratti relativi a strumenti finanziari derivati o  da 

contratti di finanziamento che includono una componente derivata; 

l) l'elenco delle garanzie principali o sussidiarie prestate dall'ente a favore di enti e di altri soggetti 

ai sensi delle leggi vigenti, con l'indicazione delle eventuali richieste di escussione nei confronti 

dell'ente e del rischio di applicazione dell'art. 3, comma 17 della legge 24 dicembre 2003, n. 350; 

m) l'elenco descrittivo dei beni appartenenti al patrimonio immobiliare dell'ente alla data di chiusura 

dell'esercizio cui il conto si riferisce, con l'indicazione delle rispettive destinazioni e degli 

eventuali proventi da essi prodotti; 

n) gli elementi richiesti dall'art. 2427 e dagli altri articoli del codice civile, nonché da altre norme di 

legge e dai documenti sui principi contabili applicabili; 

o) altre informazioni riguardanti i risultati della gestione, richieste dalla legge o necessarie per 

l'interpretazione del rendiconto.” 

 

La Relazione annuale sulla performance 

 

La relazione sulla performance organizzativa dell’Ente, redatta dal Segretario generale e convalidata 

dalla Commissione indipendente di valutazione della performance, evidenzia, a consuntivo, i risultati 

organizzativi ed individuali raggiunti rispetto agli obiettivi programmati e alle risorse, rilevando 

eventuali scostamenti. 

Ai sensi dell’art. 10 del D.lgs. n. 150/2009, così come modificato dall’art. 8 del D.lgs. n. 74/2017,  la 

Relazione annuale sulla Performance deve essere predisposta, adottata e pubblicata entro il 30 giugno 

di ogni anno, con validazione da parte della Commissione Indipendente di Valutazione. L’intento 

della CIV è quello di fornire un Vademecum a supporto degli adempimenti in materia di Ciclo delle 

Performance, anticorruzione e trasparenza che devono essere assolti dai medesimi Enti. 

Per quanto concerne la Relazione sulla Performance, oltre a fornire le indicazioni circa i riferimenti 

normativi, la CIV illustra la struttura-tipo in linea con quanto indicato nella Delibera CIVIT n. 5 del 

2012. 

 

 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale  

 

Una componente fondamentale del sistema di misurazione e valutazione della performance 

organizzativa nel suo complesso è costituita dalla definizione degli obiettivi e dei relativi indicatori. 

Sulla base degli indirizzi stabiliti, entro il 15 ottobre di ogni anno il Segretario generale invita i 

dirigenti ad avviare il processo di definizione degli obiettivi dell’Amministrazione, sulla base delle 

linee programmatiche definite dall’organo politico-amministrativo da realizzarsi nell’anno di 

competenza in funzione del programma di consiliatura. 

Entro il 15 novembre i dirigenti presentano al Segretario generale le proposte degli obiettivi 

dell’Amministrazione per l’anno successivo. 

Nella predisposizione del budget correlato al programma per la realizzazione di ciascun obiettivo, i 

dirigenti consultano la competente struttura in materia di bilancio al fine di accertarsi sulla 

sostenibilità finanziaria di quanto proposto, nonché sulla compatibilità con le previsioni di bilancio. 

Sentito l’Organismo Indipendente di Valutazione della Performance, il Segretario Generale aggiorna 

per l'anno successivo il Piano della Performance da presentare  all'organo di indirizzo politico-

amministrativo. Nel corso dell’esercizio, per cause impreviste quali ad esempio un mutamento del 

contesto normativo istituzionale, può essere necessaria una ridefinizione degli obiettivi assegnati. Il 

monitoraggio degli obiettivi è effettuato entro il 30 settembre dell’anno da parte del Segretario 

generale o può essere richiesto dai dirigenti di primo livello, al di fuori della scadenza prevista, in casi 

urgenti, indifferibili e motivati. Successivamente il Segretario Generale può proporre la 

rimodulazione degli obiettivi, da sottoporre, previo parere motivato della Commissione Indipendente 



 

  

di Valutazione della Performance, all’organo politico- amministrativo competente. 

Come citato in precedenza il sistema degli obiettivi del Comune di Marano di Napoli è articolato in: 

 

a. obiettivi strategici che individuano in modo sintetico l’effetto finale che ci si propone di produrre 

in termini di modificazioni dei bisogni della collettività, nonché l’impostazione complessiva della 

specifica attività che si ritiene possa essere messa in atto per conseguirli. Sono definiti in coerenza 

con le priorità politiche individuate dagli organi di indirizzo politico-amministrativo, si 

ricollegano a piani e progetti di particolare rilevanza, e afferiscono alle aree strategiche entro cui 

si svolge l’azione dell’Amministrazione. Gli obiettivi strategici, in coerenza con la legge di 

bilancio, possono avere durata triennale, da declinare annualmente ai fini della valutazione; 

b. obiettivi operativi che costituiscono gli obiettivi di azione amministrativa relativi al ciclo annuale 

di bilancio e alle risorse assegnate ai centri di responsabilità amministrativa. Rappresentano 

specificazioni degli  obiettivi  strategici  o  delle  politiche  intersettoriali  prioritarie  (ad  

esempio:  semplificazione 

amministrativa, informatizzazione dell’amministrazione, razionalizzazione della spesa, 

miglioramento della qualità dei servizi); 

c. obiettivi gestionali che riguardano l’ordinaria attività dell’Amministrazione e hanno perlopiù 

carattere stabile nel tempo (ad esempio elaborazione di procedure, gestione del personale, 

gestione delle risorse finanziarie, ecc.). 

Gli obiettivi sopra elencati possono essere a loro volta: 

 

 individuali, quando assegnati ad una singola persona; 

 di struttura, quando assegnati a una struttura organizzativa; 

 trasversali, quando assegnati a più strutture organizzative. 

 

Tutti gli obiettivi (strategici, operativi, gestionali; individuali, di struttura, trasversali) devono sempre 

rispondere ai seguenti criteri: 

a) Rilevanza dell’obiettivo nell’ambito delle  attività svolte  dall’unità organizzativa - è  necessario 

concentrare l’attenzione sulle linee di attività di maggiore rilevanza tra quelle svolte dalla 

struttura organizzativa (può trattarsi di linee di attività correlate sia a obiettivi strategici sia a 

obiettivi operativi o eventualmente anche gestionali); 

b) Misurabilità dell’obiettivo - il raggiungimento degli obiettivi assegnati deve essere verificabile (in 

fase di assegnazione dell’obiettivo occorre individuare indicatori ben definiti, corredati dalle 

modalità di calcolo del loro valore e dai dati elementari posti a base dei calcoli, avvalendosi 

eventualmente del supporto metodologico presentato nel test di validazione della qualità 

dell’indicatore); 

c) Controllabilità dell’obiettivo da parte della struttura organizzativa - è necessario che il 

conseguimento dell’obiettivo dipenda in misura assolutamente prevalente dall’attività svolta dai 

valutati stessi e dalla loro struttura; 

d) Chiarezza del limite temporale di riferimento - la data di completamento dell’obiettivo deve 

essere indicata in maniera certa. 

Per ogni obiettivo è fondamentale individuare gli indicatori finalizzati alla misurazione del grado di 

conseguimento dello stesso. 

Ogni indicatore  deve essere comprensibile (definito  e contestualizzato), rilevante (utile, significativo 

e attribuibile ad attività chiare), fattibile (in termini di costi sostenibili e sistemi informativi) e 

affidabile (accuratezza nella rappresentazione del fenomeno in misurazione). 

Al personale dipendente inquadrato nelle categorie non vengono attribuiti obiettivi individuali. Le 

categorie sono coinvolte in obiettivi di struttura e trasversali attribuiti al dirigente di riferimento e la 

valutazione dell’obiettivo/i di struttura e trasversali rappresenta il punteggio di risultato per l’area 

degli obiettivi. 

Per performance organizzativa si intende il contributo che un'organizzazione, attraverso le proprie 



 

  

strutture, apporta al raggiungimento delle finalità, degli obiettivi e alla soddisfazione dei bisogni per i 

quali essa è stata creata. Mediante la sua misurazione si va a valutare il grado di soddisfacimento 

finale dei bisogni della collettività in relazione all'attuazione delle politiche, l'effettivo grado di 

attuazione dei piani e dei programmi, la modernizzazione ed il miglioramento qualitativo 

dell'organizzazione nonché l'efficienza nell'impiego delle risorse e la qualità e quantità delle 

prestazioni e dei servizi erogati (ognuna di queste fasi è propedeutica alla successiva). 

La performance  individuale dei dirigenti è collegata agli indicatori di performance  relativi alla 

propria struttura organizzativa, al raggiungimento di specifici obiettivi individuali, alle competenze e 

ai comportamenti tecnico-professionali e manageriali dimostrati. 

La performance individuale del personale di categoria, non essendo lo stesso destinatario di un 

proprio obiettivo individuale, è collegata invece al raggiungimento di eventuali specifici obiettivi di 

gruppo, alla qualità del contributo assicurato alla performance della struttura organizzativa di 

appartenenza, alle competenze e ai comportamenti tecnico-professionali e organizzativi dimostrati. 

Per tutti i dipendenti comunali, siano essi dirigenti o appartenenti alle categorie, il compenso 

incentivante (retribuzione/salario di risultato) è attribuito sulla base dei risultati conseguiti: l’accordo 

citato definisce per i vari risultati di performance resa la corrispondente quota di salario di risultato 

spettante. 

 

Monitoraggio in materia di rischi corruttivi e trasparenza 

 

In  materia  di  prevenzione  della  corruzione,  si  rimanda  a  quanto  illustrato  nel  paragrafo  

denominato “Monitoraggio” della Sezione dei Rischi corruttivi e trasparenza. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


