
Organizzazione, il circolo virtuoso della performance

È
chiaro nel contesto nor-
mativo l’obiettivo del
legislatore di indurre le

amministrazioni pubbliche
a misurare/valutare i propri
risultati, allo scopo di am-
pliare i livelli di conoscenza
dell’attività svolta e di inter-
venire efficacemente sulla
gestione in una logica di in-
cessante miglioramento. Ta-
le profilo rafforza la logica
e i connotati direzionali che
dovrebbero qualificare gli
strumenti attivati e i proces-
si avviati, che devono esse-
re orientati a configurare
adeguati sistemi di monito-
raggio e di correzione tem-
pestiva dell’operare. Questi
ultimi, infatti, sono destina-
ti a migliorare i livelli qua-
li-quantitativi dei servizi
erogati nonché a realizzare
lo sviluppo delle competen-
ze professionali mediante la
valorizzazione del merito e
la progressiva affermazione
di politiche incentivanti.

AMBITI
La misurazione e la valuta-
zione della performance, tra
l’altro, sono da riferire a tre
principali ambiti di osserva-
zione, puntualmente indivi-
duati nell’ambito del decre-
to Brunetta:

a) l’amministrazione del
suo complesso, quale riferi-
mento più ampio e aggrega-
to, che presenta una partico-
lare utilità sia in una logica
di benchmarking esterno sia
nella prospettiva del control-
lo strategico, in relazione al
conseguimento degli obietti-
vi di fondo legati alla ra-
gion d’essere dell’ente; nel

caso degli Enti locali tale
livello di misurazione pre-
senta particolare interesse ri-
spetto ai risultati conseguiti
in ciascun mandato ammini-
strativo, secondo un approc-
cio di “bilancio di manda-
to”;

b) le unità organizzative
o aree di responsabilità in
cui si articola la struttura or-
ganizzativa, collegata alla
performance di ente e desti-
nata a concorrere alla deter-
minazione della performan-
ce individuale; si tratta del
profilo che più si avvicina
al tema del “controllo di ge-
stione” nell’accezione tradi-
zionale e che mira a riscon-
trare in modo sistematico le
condizioni di efficacia/effi-
cienza di svolgimento della
gestione in vista del progres-
sivo miglioramento; nel ca-
so degli Enti locali ne è in-
dubbia l’importanza, anche
se nel tempo i livelli di ap-
plicazione effettiva sono ri-
sultati tendenzialmente con-
tenuti, nonostante un preci-
so obbligo normativo;

c) i responsabili (dirigen-
ti e non) di struttura e il
restante personale del com-
parto, fortemente legata alla
distribuzione degli incentivi
previsti dalla disciplina con-
trattuale, sulla base di appo-
siti criteri che, a questo pun-
to, “costringono” a un’effet-
tiva differenziazione della
premialità; in proposito, co-
me noto, rilevano i risultati
associati all’unità organizza-
tiva di appartenenza, gli
obiettivi individuali speci-
ficamente assegnati e i
comportamenti organizzati-

vi e le competenze, allo
scopo di migliorare il con-
tributo dei singoli alla per-
formance complessiva; ne-
gli Enti locali si tratta di
strumenti ampiamente co-
nosciuti, ancorché non
sempre applicati e gestiti
con il necessario rigore.
Allo scopo di assicurarne
l’applicazione e di render-
ne pienamente efficace
l’attuazione il legislatore
si occupa di definire appo-
siti strumenti, rispetto ai
quali assume un ruolo as-
solutamente decisivo il ci-
clo di gestione della perfor-
mance.

CICLO DI GESTIONE
Si tratta, infatti, del proces-
so che permette l’attuazione
del percorso destinato a in-
terrelare le fasi di program-
mazione, verifica interme-
dia, correzione e rendiconta-
zione che conducono alla
piena realizzazione dei mec-
canismi e dei principi di ge-
stione manageriali che quali-
ficano la riforma. Il “ciclo
di gestione della performan-
ce”, in sostanza corrisponde
a un processo di controllo-
guida, articolato in una se-
rie di fasi che ne rappresen-
tano lo svolgimento e che
riguardano:

a) la definizione e asse-
gnazione degli obiettivi
che si intendono raggiunge-
re, dei valori attesi di risul-
tato e dei rispettivi indica-
tori;

b) il collegamento tra gli
obiettivi e l’allocazione del-
le risorse;

c) il monitoraggio in cor-

Gli strumenti attivati
e i processi

direzionali devono essere
orientati

a configurare adeguati
sistemi

di monitoraggio
per migliorare

la qualità dei servizi
erogati

e consentire tempestive
correzioni
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so di esercizio e attivazione
di eventuali interventi cor-
rettivi;

d) la misurazione e valu-
tazione della performance,
organizzativa e individuale;

e) l’utilizzo dei sistemi
premianti, secondo criteri di
valorizzazione del merito;

f) la rendicontazione dei
risultati agli organi di indi-
rizzo politico-amministrati-
vo, ai vertici delle ammini-
strazioni, nonché ai compe-
tenti organi esterni, ai citta-
dini, ai soggetti interessati,
agli utenti e ai destinatari
dei servizi.

PROFILI
Va subito richiamata la ca-
ratterizzazione fortemente
“direzionale” del percorso
delineato, che realizza un
modello in cui l’obiettivo
principale è costituito dalla
tensione al miglioramento
progressivo della gestione,
attraverso gli strumenti (so-
prattutto) del controllo con-
comitante e della distribu-
zione dei premi e incentivi
secondo logiche fortemente
selettive.
Di conseguenza, all’inter-
no del percorso definito
dal legislatore sono ricom-
presi:

a) sia gli aspetti di
“performance measur-
ment”, prevalentemente fi-
nalizzati alla raccolta e al-
l’elaborazione delle infor-
mazioni più appropriate ri-
spetto all’utilizzo in chiave
gestionale; si tratta, in altri
termini, dei profili più stret-
tamente legati alla misura-
zione dei risultati, dell’im-
piego delle risorse nonché
della realizzazione dei pro-
grammi (attraverso le azio-
ni) allo scopo di disporre de-
gli elementi conoscitivi ne-
cessari per le conseguenti
valutazioni;

b) sia gli aspetti di

“performance manage-
ment”, prevalentemente fi-
nalizzati all’utilizzo delle in-
formazioni nell’ambito dei
processi decisionali, allo
scopo di incidere in chiave
di miglioramento continuo
sulle modalità di svolgimen-
to della gestione; si tratta,
in altri termini, del segmen-
to di attività che alimenta la
fase di correzione dell’ope-
rare tanto nel corso del peri-
odo considerato (attraverso
il controllo concomitante)
quanto nella fase della ripro-
grammazione delle attività.
Va anche rimarcato che que-
sto secondo insieme di atti-
vità, fortemente condiziona-
ta dal primo, dovrebbe de-
terminare il principale valo-
re aggiunto collegato al fun-
zionamento del sistema di
programmazione e control-
lo, mediante la tensione co-
stante alla crescita del livel-
lo quali-quantitativo degli
obiettivi gestionali traguar-
dati.

PROGRAMMAZIONE
Un ruolo centrale assumo-
no, quindi, gli obiettivi per-
seguiti e gli indicatori di
performance attraverso cui

gli stessi vengono espressi
sul piano quantitativo, al
fine di renderli misurabili
e controllabili. In particola-
re, il decreto prevede che
gli obiettivi siano program-
mati su base triennale e
vengano definiti, prima
dell’inizio dell’esercizio,
dagli organi di indirizzo
politico-amministrativo,
sentiti i vertici dell’ammi-
nistrazione, che a loro vol-
ta consultano i dirigenti o i
responsabili delle unità or-
ganizzative.
Nella formulazione degli
obiettivi, al fine di conferire
loro significatività e rilevan-
za, occorre garantire coeren-
za tra la programmazione
strategico-operativa e la pro-
grammazione economico-fi-
nanziaria. Ciò dovrebbe as-
sicurare una naturale corri-
spondenza tra le diverse di-
mensioni di analisi della ge-
stione, combinando le con-
dizioni operative di svolgi-
mento della gestione con gli
aspetti finanziari, che pure
sono destinati a mantenere
una loro importanza.
Per risultare efficaci, ai fi-
ni del sistema di control-
lo-guida, gli obiettivi devo-
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no essere ambiziosi e sfi-
danti, favorendo il progres-
sivo miglioramento delle
condizioni di efficacia e di
efficienza della gestione
dell’ente, ma nel contem-
po realistici, sostanzial-
mente conseguibili nei
tempi programmati, stanti
le dotazioni quali-quantita-
tive di risorse disponibili e
approntabili.
In termini più puntuali, in
questa fase di programma-
zione, occorre definire gli
obiettivi da raggiungere,
specificando gli indicatori
di performance che per-
mettono la misurazione
dei risultati conseguiti e,
soprattutto, quantificando
i livelli attesi, anche a li-
vello infrannuale.
Gli obiettivi dovranno es-
sere riferiti ai diversi ambi-
ti di “misurazione e valuta-
zione” che sono previsti
dal Dlgs 150/2009, ossia
l’amministrazione nel suo
complesso, le unità orga-
nizzative e aree di respon-
sabilità nonché gruppi di
dipendenti o singoli dipen-
denti.

OBIETTIVI/RISORSE
Ciò consente di conferire
carattere unitario e integra-
to ai diversi profili, che tra

di loro risultano così forte-
mente integrati e combina-
ti, nonostante il differenzia-
to livello di analisi a cui si
riferiscono distintamente.
In altri termini, si rafforza
così l’elemento dell’unita-
rietà tra il sistema di pro-
grammazione e controllo e
il sistema di valutazione
del personale (con i conse-
guenti riflessi sul piano del-
l’attribuzione degli incenti-
vi e dei premi), che costitu-
isce un connotato fonda-
mentale della riforma intro-
dotta.
In tale quadro di riferimen-
to è altresì specificamente
richiesta una correlazione
tra gli obiettivi e le risorse,
utile non solo per monitoriz-
zare la dimensione dell’effi-
cienza ma anche per garanti-
re la necessaria realizzabili-
tà e concretezza dei risultati
traguardati nel periodo con-
siderato.
Indubbiamente ciò richiede
uno sforzo importante alle
amministrazioni del senso
della pianificazione e pro-
grammazione delle attività,
secondo un approccio che,
sinora, ha caratterizzato
esclusivamente le realtà più
virtuose e che dovrebbe, a
questo punto, trovare gene-
rale applicazione.

REQUISITI OBIETTIVI
Per di più il decreto Brunet-
ta, riprendendo la migliore
prassi in materia, formaliz-
za in modo preciso i requisi-
ti che dovrebbero avere gli
obiettivi affinché siano real-
mente fruibili nell’ambito
del modello prescelto di mi-
surazione e valutazione del-
le performance. Secondo
l’articolo 4, infatti, essi do-
vrebbero risultare:

a) rilevanti e pertinenti ri-
spetto ai bisogni della collet-
tività, alla missione istituzio-
nale, alle priorità politiche e

alle strategie dell’ammini-
strazione;

b) specifici e misurabili
in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un
significativo miglioramento
della qualità dei servizi ero-
gati e degli interventi;

d) riferibili a un arco tem-
porale determinato, di nor-
ma corrispondente a un an-
no;

e) commisurati ai valori
di riferimento derivanti da
standard definiti a livello na-
zionale e internazionale,
nonché da comparazioni
con amministrazioni omolo-
ghe;

f) confrontabili con le ten-
denze della produttività del-
l’amministrazione con riferi-
mento, ove possibile, alme-
no al triennio precedente;

g) correlati alla quantità e
alla qualità delle risorse di-
sponibili.
Alcuni di questi criteri meri-
tano un approfondimento,
visto che esprimono profili
che non si presentano imme-
diatamente scontati e in
ogni caso risultano più este-
si rispetto ai requisiti tradi-
zionali normalmente indivi-
duati (dalla dottrina) con
l’acronimo “smart”. In altri
termini, il legislatore non si
è limitato a definire una se-
rie di caratteri squisitamen-
te tecnici, ossia indispensa-
bili per il funzionamento
del sistema di misurazione
e valutazione, ma ha intro-
dotto taluni aspetti aggiunti-
vi a cui occorre rispondere.

STRATEGICITÀ
Un elemento certamente im-
portante è il primo, legato
alla necessaria strategicità
degli obiettivi individuati, i
quali devono configurarsi
come rilevanti e pertinenti
rispetto ai bisogni della col-
lettività, alla missione istitu-
zionale, alle priorità politi-
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che e, appunto, alle strate-
gie dell’amministrazione. I
risultati traguardati, quindi,
devono mirare al soddisfaci-
mento dei fabbisogni della
popolazione di riferimento
e devono apparire coerenti
con le finalità di fondo che
ne caratterizzano la ragion
d’essere, presentandosi co-
me strumentali alla piena af-
fermazione di quest’ultima.
Oltre a costituire un mecca-
nismo di selezione degli
obiettivi la strategicità è un
parametro che può essere
utilmente adottato per garan-
tirne un’efficace pondera-
zione, allo scopo di accre-
scere la significatività delle
determinazioni operate, so-
prattutto in sede di aggrega-
zione degli esiti.

BENCHMARKING
Vi è poi il riferimento al
benchmarking esterno, in re-
lazione alla necessità di
commisurare gli obiettivi ai
valori di riferimento deri-
vanti da standard definiti a
livello nazionale e interna-
zionale nonché da compara-
zioni con amministrazioni
omologhe.
Questa precisazione dovreb-
be contribuire a fronteggia-
re il rischio, rilevante sul
piano concreto e applicati-
vo, di un’eccessiva
“autoreferenzialità” del li-
vello definito degli obiettivi
di volta in volta individuati,
che sovente non si rivelano
sufficientemente impegnati-
vi. In questo modo occorre
individuare dei livelli attesi
legati a benchmark che pos-
sono essere nazionali, inter-
nazionali oppure derivanti
dall’analisi di altre ammini-
strazioni che presentano ca-
ratteristiche (dimensionali,
operative, organizzative)
consimili alla realtà conside-
rata.
Ciò dovrebbe spingere, in

una logica più strategica, le
amministrazioni ad
“aprirsi” al confronto con
terzi, allo scopo non soltan-
to di paragonare le rispetti-
ve performance ma altresì
di importare le best practi-
ces, che possono condurre
al costante miglioramento
della gestione realizzata. È
abbastanza chiaro, però,
che il ricorso a valori nazio-
nali e internazionali implica
l’esistenza di organismi e
condizioni che permettono
di individuare degli stan-
dard concretamente adotta-
bili per la definizione del
valore atteso ottimale per i
diversi indicatori prescelti.
Il riferimento a realtà consi-
mili esterne, invece, impli-
ca la disponibilità delle ne-
cessarie informazioni e, in
ogni caso, una valutazione
in ordine alla sussistenza
delle condizioni di effettiva
confrontabilità e omogenei-
tà delle risultanze.
Per di più risulta necessario
preliminarmente accertare
la possibilità di selezionare
una o più amministrazioni
(alternativa, quest’ultima,
senz’altro preferibile) come
benchmark, ovvero come
parametro ottimale al quale
relazionarsi per la migliore
definizione degli obiettivi,
strategici e operativi, da
conseguire. Vi è poi l’esi-
genza di confrontare i tra-
guardi ricercati con le ten-
denze della produttività del-
l’amministrazione nel trien-
nio precedente, in una logi-
ca di confronto temporale.
L’utilità è di presentare un
quadro composito, dal qua-
le trarre importanti indica-
zioni in ordine all’evoluzio-
ne in atto in un periodo po-
liennale rispetto a una serie
di risultati in termini di pro-
duttività che, appunto, do-
vrebbero essere ricorrenti
nel tempo. Il trend così de-

terminato consente anche di
qualificare in modo più pre-
ciso gli obiettivi che sono
definiti in sede di program-
mazione, permettendo di
evincere agevolmente i li-
velli di mantenimento, mi-
glioramento o contenimen-
to attesi.

MONITORAGGIO
Ai fini della tensione all’ot-
timizzazione del grado di
conseguimento degli obietti-
vi traguardati, l’andamento
delle performance deve es-
sere sistematicamente moni-
torato, con il supporto di ap-
propriati sistemi e strumenti
di controllo di gestione. Ciò
consente agli organi di go-
verno e di direzione il presi-
dio, nell’ambito delle rispet-
tive competenze, delle risul-
tanze gestionali e favorendo
la tempestiva ed efficace
adozione degli interventi
correttivi (dell’azione, della
programmazione e della
stessa formulazione degli
obiettivi) eventualmente ne-
cessari e utili.
L’efficace svolgimento di
questo importante step pre-
suppone la disponibilità di
appropriati strumenti di ana-
lisi che, a partire da un de-
terminato scostamento, con-
sentano di individuare gli
scostamenti elementari e so-
prattutto le relative cause,
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allo scopo di introdurre le
più efficaci azioni corretti-
ve.
In altri termini, occorre pro-
gettare un sistema di misura-
zione che parta dagli scosta-
menti verificatisi per giun-
gere all’implementazione
delle soluzioni più adeguate
per superare le problemati-
che e criticità insorte in vi-
sta (comunque) del perse-
guimento degli obiettivi tra-
guardati.

RENDICONTAZIONE
Vi è poi la fase della rendi-
contazione, destinata a rap-
presentare gli esiti gestiona-
li realizzati con riferimento
ai livelli di conseguimento
degli obiettivi, allo stato di
attuazione dei programmai
e all’impiego delle risorse
disponibili.
Il decreto Brunetta specifi-
ca, al riguardo, che la rendi-
contazione dei risultati deve
avvenire a favore degli orga-
ni di indirizzo politico-am-
ministrativo, ai vertici delle
amministrazioni nonché ai
competenti organi esterni,
ai cittadini, ai soggetti inte-
ressati, agli utenti e destina-
tari dei servizi. Entra in gio-
co in modo evidente l’esi-
genza di realizzare un’effet-
tiva trasparenza degli esiti
conseguiti mediante la ge-
stione, a vantaggio dei di-
versi stakeholder a vario ti-
tolo interessati ai risultati ot-

tenuti dalle singole ammini-
strazioni pubbliche.
Si tratta di predisporre ade-
guati referti che offrano ai
destinatari e fruitori (interni
ed esterni) le necessarie in-
formazioni, sia per gli obbli-
ghi di trasparenza che risul-
tano fortemente presenti nel-
l’ambito della riforma sia
per la piena attuazione delle
logiche di performance ma-
nagement.
Senza tralasciare l’aspetto
decisamente importante del-
l’applicazione dei meccani-
smi di premialità, stretta-
mente legati e dipendenti,
nelle disposizioni normati-
ve, alla performance indivi-
duale, a sua volta parzial-
mente condizionata dalla
performance organizzativa
dell’unità di appartenenza.

SVOLGIMENTO
Affinché il processo di con-
trollo-guida si realizzi in
modo funzionale e profi-
cuo, devono essere definite
in modo chiaro e razionale
le sue modalità di svolgi-
mento (in termini di fasi,
tempi, strumenti, soggetti
coinvolti e relative responsa-
bilità), assicurandone il rac-
cordo e l’integrazione con i
sistemi di programmazione
e controllo esistenti, ivi
compresi quelli di natura
economico-finanziaria, e de-
finendo altresì le procedure
di conciliazione relative al-
l’applicazione del sistema
di misurazione e valutazio-
ne della performance. L’uni-
tario sistema di misurazione
e valutazione della perfor-
mance deve peraltro presi-
diare congiuntamente la di-
mensione organizzativa, re-
lativa all’ente nel suo com-
plesso e alle strutture in cui
si articola, e la dimensione
individuale, relativa alle sin-
gole posizioni lavorative e
di responsabilità.

La formalizzazione del si-
stema di misurazione e va-
lutazione della performan-
ce avviene attraverso l’ado-
zione di due appositi docu-
menti, l’uno preventivo e
l’altro consuntivo. Il
“Piano della performance”,
da approvare entro il 31
gennaio di ogni anno, è un
documento programmatico
triennale, redatto coerente-
mente con i contenuti e il
ciclo della programmazio-
ne di bilancio, che indivi-
dua gli indirizzi e gli obietti-
vi strategici e operativi.
Il piano, inoltre, definisce,
con riferimento agli obietti-
vi finali e intermedi e alle
risorse, gli indicatori per la
misurazione e la valutazio-
ne della performance del-
l’amministrazione, nonché
gli obiettivi assegnati al per-
sonale dirigenziale e i relati-
vi indicatori. Si tratta, in
ogni caso, di uno strumento
flessibile, che va tempesti-
vamente aggiornato qualo-
ra ricorrano eventuali varia-
zioni infrannuali degli obiet-
tivi e indicatori in esso con-
tenuti.

DOCUMENTI
Nel caso degli Enti locali
potrebbe essere individuato
in una apposita sezione del-
la Relazione previsionale e
programmatica, integrando
i programmi e progetti che
essa già contiene con una
migliore definizione di
obiettivi e indicatori. La
“Relazione sulla performan-
ce”, da adottare entro il 30
giugno di ogni anno, è inve-
ce il documento consunti-
vo, riferito all’anno prece-
dente, contenente i risultati
organizzativi e individuali
raggiunti rispetto ai singoli
obiettivi programmati e alle
risorse, con rilevazione de-
gli eventuali scostamenti;
la relazione contiene anche

Per arrivare al risultato

Obiettivi

Rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle
priorità politiche e alle strategie dell’amministrazione specifici e misurabili in termini
concreti e chiari tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei
servizi erogati e degli interventi riferibili a un arco temporale determinato, di norma
corrispondente a un anno commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard
definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazio-
ni omologhe confrontabili con le tendenze della produttività dell’amministrazione con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente. l
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il bilancio di genere realiz-
zato. Si tratta, in sostanza,
di uno strutturato referto
del controllo di gestione,
che molti enti già opportu-
namente predispongono, es-
sendone oltretutto obbliga-
toria la trasmissione anche
alla Corte dei conti.
Per assicurare la redazione
di entrambi i documenti, e
in particolare del piano, vie-
ne introdotto, in caso di sua
mancata adozione, il divie-
to di erogare la retribuzione
di risultato ai dirigenti che
vi hanno concorso per omis-
sione o inerzia nell’adempi-
mento dei propri compiti,
unitamente al divieto per
l’amministrazione di proce-
dere ad assunzioni di perso-
nale o al conferimento di
incarichi di consulenza o di
collaborazione comunque
denominati.
Ai fini della migliore impo-
stazione e attuazione del ci-
clo di gestione della perfor-
mance sono altresì indivi-
duati un organismo centra-
le, denominato
“Commissione per la valu-
tazione, la trasparenza e
l’integrità delle amministra-
zioni pubbliche” (Civit, in
breve), nonché degli inno-
vati organismi indipendenti
di valutazione della perfor-
mance, da istituire presso
ogni amministrazione, sin-
gola o associata.
Un ruolo in ogni caso deci-
sivo è attribuito all’organo
di indirizzo politico-ammi-
nistrativo, cui compete pro-
muovere la cultura della re-
sponsabilità per il migliora-
mento della performance,
del merito, della trasparen-
za e dell’integrità.
A tal fine, emana le diretti-
ve generali contenenti gli
indirizzi strategici, defini-
sce in collaborazione con i
vertici dell’amministrazio-
ne il Piano e la Relazione

sulla performance, verifica
il conseguimento effettivo
degli obiettivi strategici, de-
finisce il Programma trien-
nale per la trasparenza e
l’integrità nonché i suoi
eventuali aggiornamenti an-
nuali.

ENTI LOCALI
Nel caso degli Enti locali è
evidente l’esigenza di ricon-
durre le logiche del piano
della performance (in sede
di programmazione) e della
relazione sulla performance
(in sede di rendicontazione)
agli strumenti specificamen-
te previsti dal Dlgs
267/2000. Di conseguenza,
i documenti di programma-
zione (come il piano genera-
le di sviluppo, la relazione
previsionale e programmati-
ca, il piano esecutivo di ge-
stione e il piano dettagliato
degli obiettivi) e di rendi-
contazione (come la relazio-
ne di cui all’art. 231) do-
vranno rispettare pienamen-
te i requisiti di misurabilità
dei risultati che sono pun-
tualmente disciplinati dal
decreto Brunetta.
Anche perché, non sussi-
stendo tale corrispondenza,
come detto, scatterebbe la
sanzione prevista dagli artt.
3 e 18 della legge
150/2009, che si traduce nel-
l’impossibilità di provvede-
re alla distribuzione di in-
centivi legati al merito e al-
la performance. Risulta per-
tanto necessario avviare
un’azione di analisi allo sco-
po di verificare la congruità
degli strumenti in uso ai
principi che sono applicabi-
li alle amministrazioni pub-
bliche locali, eventualmente
apportando i necessari ag-
giustamenti sul piano del-
l’impostazione dei docu-
menti, del percorso di utiliz-
zo e degli strumenti e delle
tecniche concretamente im-

piegate.

TRASPARENZA
È anche importante, in ulti-
mo, ricordare l’obbligo, per
le diverse amministrazioni
pubbliche, di garantire la
massima trasparenza in
ogni fase del ciclo di gestio-
ne della performance. Di
conseguenza, diviene indi-
spensabile rendere accessi-
bili a chiunque i diversi ele-
menti che compongono e
costituiscono il ciclo, a par-
tire dai documenti (piano
della performance e relazio-
ne sulla performance) che
ne formalizzano lo svolgi-
mento.
Ciò, in particolare, è espli-
citamente previsto con rife-
rimento alle informazioni
concernenti ogni aspetto
dell’organizzazione, degli
indicatori relativi agli an-
damenti gestionali e all’uti-
lizzo delle risorse per il
perseguimento delle fun-
zioni istituzionali, dei risul-
tati dell’attività di misura-
zione e valutazione svolta
dagli organi competenti. Il
tutto con l’obiettivo finale
di favorire forme diffuse
di controllo del rispetto
dei principi, che risalgono
alle previsioni costituzio-
nali, di buon andamento e
imparzialità dell’ammini-
strazione. l

FOCUS
CONTROLLI
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