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PREMESSA

Il   Sistema di misurazione e valutazione della performance ( d’ora innanzi SMVP) è un insieme di tecniche,

risorse  e  processi  che  assicurano  il  corre/o  svolgimento  delle  funzioni  di  programmazione,  misurazione,

valutazione e rendicontazione della performance, cos)tuendo, di fa/o, il “ciclo di ges)one della perfomance”.

Il SMVP ogge/o del presente documento, sos)tuisce quello approvato dalla Giunta camerale con deliberazione

n. 124 del 4 o/obre 2011 ed è stato predisposto in o/emperanza a quanto previsto dal decreto legisla)vo

150/2009, modificato, da ul)mo, dal decreto legisla)vo 74/2017, che ne impone:

• l’aggiornamento annuale, previo parere vincolante dell’Organismo Indipendente di Valutazione;

• maggiore a/enzione agli indicatori di impa/o (outcome);

• maggiore  enfasi  sulla  performance organizza)va,  anche  in  termini  di  “peso”  prevalente  nella

valutazione della dirigenza e del personale incaricato di posizione organizza)va;

• maggiore a/enzione alla partecipazione degli uten) interni/esterni alla valutazione della performance

organizza)va dell’amministrazione, in rapporto alla qualità dei servizi resi;

• maggiore differenziazione delle valutazioni da parte della dirigenza.

Si so/olinea che anche il  decreto legisla)vo 74/2017 si applica dire/amente soltanto alle  amministrazione
dello Stato, al pari del decreto legisla)vo 150/2009. Per tale mo)vo l’Unioncamere Nazionale ha predisposto, in
collaborazione con il Dipar)mento della Funzione Pubblica, delle “Linee guida” per le camere di commercio, a
cui  questa  Camera  di  commercio  si  è  a/enuta  nella  definizione  del  proprio  SMVP,  ogge/o  del  presente
documento.
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AGGIORNAMENTO

____________________________________________________________________________________________________

Lo  stesso  decreto  legisla)vo  74/2017  impone  che  le  Amministrazioni  Pubbliche  provvedano  ogni  anno
all’aggiornamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, al fine:

• di adeguarlo alla nuova organizzazione, ove sia necessario, 

• di riada/arne i criteri ed i metodi, qualora la sua applicazione abbia fa/o emergere cri)cità.

Il SMVP è di questa Camera di commercio è stato approvato dalla Giunta camerale con deliberazione n. 30 del
26 marzo 2019, applicato per la prima volta nell’anno 2019 ed è stato aggiornato  con deliberazione n. 38 del 16
giugno 2020. 

Nonostante la riprogrammazione e riorganizzazione delle a%vità e dei servizi, imposta dall’emergenza sanitaria
e la decadenza a se/embre degli Organi che ha impa/ato, principalmente, sul flusso di programmazione delle
strategie previsionali  per l’anno 2021, le procedure a%vate nelle  varie fasi  che cara/erizzano il  ciclo della
Performance  (definizione  obie%vi,  rilevazione  misure,  misurazione  e  valutazione)  non  hanno  subito
ripercussioni  significa)ve  tali  da  determinare  incongruenze,  squilibri  valuta)vi  e  ritardi.  Infa%,  con
determinazione del Commissario straordinario con i poteri della Giunta camerale n. 34 del 10 maggio 2021 è
stata approvata la Relazione della Performance 2020, completa dei risulta) o/enu) per singola categoria di
obie%vi, mentre in data 25 maggio 2021 si è svolta l’audizione dell’Organismo Indipendente di Valutazione di
questo Ente che ne ha validato il contenuto (determinazione del Commissario straordinario con i poteri della
Giunta camerale n. 39 del 25 maggio 2021). Infine, in data 24 maggio 2021, lo stesso Organismo ha inviato la
propria relazione rela)va al funzionamento complessivo del sistema di valutazione, trasparenza ed integrità dei
controlli interni (art. 14, comma 4, le/era a) e g) D.Lgs. 150/2009).

Tu/avia risulta necessario intervenire sull’a/uale Sistema di Misurazione e di Valutazione, in quanto la proroga
a tu/o il 2021 del lavoro in modalità agile, anche se con rotazione in presenza di tu/o il personale, comporta la
necessità  di  integrare  la   fase  di  “rilevazione”  e  di  “monitoraggio”,  con  specifiche  misure  e  a%vità  che
consentano di valutare, da un lato, il grado di efficienza, efficacia e qualità del lavoro svolto in modalità agile, e,
dall’altro lato, la verifica della possibilità di definire un panel di processi che possano essere svol), in maniera
maggiormente stru/urata, da remoto. 

Si  precisa,  inoltre,  che  nel  2021  non  è  stato,  al  momento,  necessario  intervenire  con  un aggiornamento
dell’organigramma.
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1.	CONTESTO	ORGANIZZATIVO	DELLA	CAMERA	DI	COMMERCIO	DI	FERRARA

1.1	Natura	dell’Ente	

La Camera di commercio di  Ferrara, in virtù della legge 580/1993 e successive modifiche, è un ente pubblico
dotato di autonomia funzionale che svolge, nell’ambito della circoscrizione territoriale di competenza, funzioni
di interesse generale per il sistema delle imprese, curandone lo sviluppo.

4



1.2	Funzioni,	attività,	servizi	svolti

La riforma introdo/a dal D.Lgs. 219/2016 ha modificato la Legge 580/1993 e, all’art. 2, ha modificato e 
precisato le competenze delle CCIAA. A seguito del citato decreto, le funzioni svolte dagli en) camerali sono 
riconducibili ai seguen) temi.
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1.3	Organizzazione	dell’Ente

GLI ORGANI

Ai sensi della L. 580/1993, sono organi della Camera di commercio di  Ferrara:
• il Consiglio, organo di indirizzo generale cui spe/a la programmazione e l’approvazione dei bilanci e nel

quale  siedono  i  rappresentan)  di  tu%  i  se/ori  di  rilevante  interesse  per  l’economia  provinciale
(designa) dalle associazioni di categoria più rappresenta)ve nel territorio) accanto a un rappresentante
delle Associazioni a tutela degli interessi dei consumatori e ad uno delle Organizzazioni sindacali dei
lavoratori;

• la  Giunta, organo esecu)vo dell’ente, composta dal Presidente e da o/o membri ele% dal Consiglio
camerale;

• il Presidente, che ha la rappresentanza legale, poli)ca e is)tuzionale della Camera, del Consiglio e della
Giunta;

• il Collegio dei Revisori dei con&, organo preposto a collaborare con la Giunta e il Consiglio nell’esercizio
delle  funzioni  di  indirizzo  e  controllo.  In  par)colare,  vigila  sulla  regolarità  contabile  e  finanziaria,
relaziona sulla corrispondenza del conto consun)vo alle risultanze della ges)one e cer)fica i risulta)
economici, patrimoniali e finanziari consegui).

Gli Organi di questa Camera di commercio, scadu) nel mese di aprile 2019, hanno operato in proroga
o sino al
13 se/embre 2020, data di entrata in vigore dell'ar)colo 61 del D.L. 104/2020, conver)to con modificazioni,
dalla legge 126/2020 che ne ha disposto la decadenza, ad eccezione del Collegio dei Revisori dei con), e la
nomina  di  un  commissario  straordinario  da  parte  del  Ministro  dello  Sviluppo  Economico.  Tale  nomina  è
avvenuta con D.M. 17 dicembre 2020 che ha individuato nell'ex Presidente, il  Commissario straordinario di
questa Camera di commercio. Il Decreto a/ribuisce al Commissario straordinario i poteri del Presidente, del
Consiglio e della Giunta, in a/esa del riavvio delle procedure di accorpamento con la Camera di commercio di
Ravenna.

L’Ente si avvale, inoltre, dell’Organismo indipendente di valutazione della performance (OIV), che coadiuva la
Giunta nell’a%vità di valutazione e controllo strategico, nonché nell’a/uazione e monitoraggio del presente
Sistema di misurazione e valutazione della performance.

LA STRUTTURA ORGANIZZATIVA

Si ar)cola in tre aree funzionali:
Area 1 –  Segretario Generale;
Area 2  - Promozione, informazione economica, risorse e patrimonio;
Area 3 – Anagrafe delle imprese e regolazione del mercato.

Le Aree sono a loro volta suddivise in Servizi e Uffici.
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All’Area 1 – “Segretario Generale” è stato assegnato il coordinamento organizza)vo delle aree dirigenziali  e
degli uffici di staff;

All’Area 2  -  “Promozione, informazione economica,  risorse e patrimonio” sono state  assegnate le funzioni
afferen) la ges)one dei servizi di supporto, oltre a quelle afferen) l’informazione economica e le a%vità a
sostegno delle a%vità economiche del territorio
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Area Segretario Generale

Team: Punto Impresa Digitale

Team: Orientamento al lavoro e alle 
professioni

Staff: Programmazione e controllo 
strategico

Servizio: Regolazione di Mercato, 
Arbitrato e Conciliazione

Ufficio: Affari generali 
e segreteria organi

Ufficio: Cultura e Relazioni 
d’Impresa, Studi, Statistica e Prezzi

Area Promozione, Informazione 
economica,Risorse e Patrimonio

(interim segretario generale)

Servizio:
Risorse e patrimonio

Servizio:
Promozione e sviluppo del 

territorio e dell’impresa

Servizio:
Sistema qualità comunicazione, 

progetti speciali

Ufficio: Contabilità e 
bilancio, diritto annuale

Ufficio: Provveditorato e 
servizi tecnici

Ufficio: Personale e 
organizzazione

Ufficio: Marketing del territorio, 
innovazione e qualità

Ufficio:Marketing 
internazionale

Ufficio: Sistema qualità 
e progetti speciali

Ufficio Relazioni  Pubblico, 
stampa e Comunicazione

Ufficio: Protocollo e archivi

Vigilanza sul Mercato

Visure e ricerche



All’Area 3 – “Anagrafe delle imprese e regolazione del mercato” sono state assegnate le funzioni derivan) dalla
tenuta del Registro delle Imprese, albi e ruoli,  servizi di armonizzazione delle poli)che territoriali e delle sedi
distaccate.
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Area Anagrafe delle imprese
e Regolazione del Mercato

Servizio:
Registro delle imprese

Servizio:
Armonizzazione delle politiche 

territoriali

Sede decentrata di Cento

Ufficio: 
Assistenza Qualificata Imprese

Ufficio: Brevetti, Marchi e 
Protesti

Ufficio: Attività 
regolamentate

Ufficio: Servizi innovativi Ufficio Registro delle imprese

Politiche e Certificazione 

della qualità dei servizi

Sede decentrata di 
Comacchio



CAMERA DI 

COMMERCIO 

DI FERRARA

IL SISTEMA ALLARGATO

La Camera  di  commercio  di  Ferrara,  nello  svolgimento delle  proprie  funzioni  is)tuzionali  a  beneficio  delle
imprese e dell’economia locale si avvale anche di organismi e stru/ure di propria derivazione, il cosidde/o
”sistema allargato”.
In par)colare, la Camera di commercio di Ferrara non ha cos)tuito Aziende speciali, ma possiede partecipazioni
in società pubbliche sia a livello locale sia afferen) al sistema camerale, con lo scopo precipuo di sostenere
l’economia del territorio provinciale.
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SISTEMA LOCALE

Istituzioni e PPAA Locali 

(Regione, Provincia, altri enti locali)

Associazioni di categoria

Università

SISTEMA OPERATIVO 

ALLARGATO

Partecipazioni in 

Società, Consorzi, 

Associazioni pubbliche

SISTEMA CAMERALE

UNIONCAMERE Camere di Commercio  
all’estero

Camere di Commercio

RegionaleNazionale Agenzie del 

Sistema

Partecipazioni  

in società
Aziende  

Speciali

Il Sistema di meta-governance 



2	IL	SISTEMA

Il   SMVP è cos)tuito da un complesso di  regole,  procedure,  a/ori  e strumen), con le rela)ve relazioni di

reciprocità (in sede di “partecipazione” al processo valuta)vo), da un lato, ed integrazioni (di dtai, informazioni

ed  output genera)),  dall’altro,  grazie  al  quale  l’Ente  è  in  grado  di  sovrintendere  alle  proprie  a%vità  di

misurazione e valutazione della performance sia organizza)va sia individuale.

Il SMVP è un elemento essenziale per il ciclo di ges)one della performance, in quanto definisce le sue modalità

di realizzazione nelle diverse fasi che lo compongono ed entro un 
ming  predefinito.  

Le  a%vità  di  misurazione  e  valutazione della   performance,  ponendosi  a  valle  della  fase  di  pianificazione

strategica e di programmazione opera)va, invetsono in maniera trasversale tu% processi dell’Ente, sia quelli

rivol)  all’utenza  esterna  sia  quelli  ineren)  al  governo  e  al  funzionamento  della  macchina  amministra)va

interna.
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Due sono le dimensioni della performance che il SMVP considera e rispe/o alle quali genera output informa)vi

e di giudizio:

• la performance organizza)va;

• la performance individuale.

La produzione di  tali  da) informa)vi  e  di  giudizio  avviene a/raverso la misurazione e  la  valutazione delle

sudde/e performance.

Il presente documento propone, pertanto, il SMVP ado/ato dalla Camera di commercio di Ferrara secondo un

approccio metodologico finalizzato alla:

• misurazione  e valutazione della performance complessiva dell’Ente;

• misurazione e valutazione della performance organizza)va;

• misurazione e valutazione della performance individuale;

• conseguente  valutazione  della  dirigenza,  del  personale  incaricato  di  posizione  organizza)va  e  del

personale;

• rendicontazione “trasparente” dell’intero ciclo di ges)one della performance.

 

Il SMVP, nel rispe/o di quanto sopra evidenziato, individua:

• le fasi, i tempi, le modalità, i sogge% e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della

performance;

• le procedure di conciliazione rela)ve all’applicazione del Sistema;

• le modalità di raccordo e integrazione con i sistemi informa)vi di controllo esisten).

Si precisa, sin d’ora, che questa Camera di commercio ai fini della misurazione della performance complessiva

dell’Ente, u)lizzerà anche la metodologia denominata “BSC – balanced scorecard”.

Si ri)ene che l’adozione di questo SMVP dovrebbe consen)re a:

• migliorare il sistema di individuazione e comunicazione degli obie%vi dell’Ente;

• informare e guidare i processi decisionali, al fine di rendere efficace il processo strategico e l’azione

amministra)va dell’Ente;

• ges)re in modo più efficace sia i processi sia le risorse (economiche, umane, strumentali, immateriali);

• influenzare  posi)vamente  i  comportamen)  di  tu%  gli  a/ori  del  processo  di  misurazione  e  di

valutazione della performance;

• migliorare le tecniche di  rendicontazione, rendendole semplici e facilmente leggibili,  in un’o%ca di

trasparenza e a/enzione con)nua all’utente esterno;

• incoraggiare il miglioramento con)nuo e l’apprendimento dell’intera organizzazione.
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Elemen) di base del SMVP sono:

• gli obie%vi – strategici ed opera)vi;

• gli indicatori;

• i target – livelli a/esi di performance;

• gli a/ori;

• il sistema di rilevazione;

• la misurazione;

• la valutazione;

• la comunicazione dei risulta).

12



3.	LA	PERFORMANCE	ORGANIZZATIVA

La misurazione e valutazione della  performance organizza)va è  un  processo qualita)vo,  che culmina  nella
determinazione di un giudizio sinte)co sui risulta) prodo% dall’Ente in relazione agli obie%vi stabili) in fase di
pianificazione strategica e programmazione opera)va. 

Per questo, si può dire che la misurazione e valutazione della performance organizza)va si colloca nell’ambito
del Ciclo di Ges)one della performance come fase intermedia tra quella di pianificazione/programmazione e
quella successiva di rendicontazione.

La performance organizza)va della Camera di commercio di Ferrara è ar)colata su due livelli:
• la performance complessiva dell’ente;
• la performance di singole unità organizza)ve dell’Ente (Aree e Servizi).

In entrambi i casi, in sede di misurazione della performance organizza)va si )ene conto di indicatori sinte)ci,
fru/o  di  ponderazione  delle  performance rilevate  rela)vamente  agli  obie%vi  afferen)  ai  diversi  ambi)
strategici (nel primo caso) o alle diverse unità organizza)ve (nel secondo).

A/engono, pertanto, alla performance organizza)va il raggiungimento degli obie%vi strategici e degli obie%vi
organizza)vi assegna) alla dirigenza e al personale incaricato di posizione organizza)va.

In sede di successiva valutazione, oltre a considerare gli indicatori compos) di cui sopra, vengono analizzate e
prese in considerazione anche ulteriori informazioni di cara/ere qualita)vo, che possono essere apportate dai
referen)  delle  unità  organizza)ve  coinvolte  in  questa  fase  del  processo  (Segretario  generale,  Dirigen),
personale incaricato di posizione organizza)va).

Vengono perciò messe a fuoco: 
• eventuali cause di gap tra performance programmata e performance rilevata; 
• eventuali serie storiche e posizionamento compara)vo (benchmarking); 
• informazioni integra)ve di cara/ere economico-contabile; 
• mutamen) e fa/ori esogeni intervenu) nel contesto esterno che hanno potuto influenzare gli even)

connessi alle performance rilevate.

La valutazione congiunta di tu% ques) elemen) considera) perme/e al valutatore di formulare un giudizio
mo)vato  sull’andamento  della  CCIAA,  esprimendolo  su  una  base  predefinita  in  base  alle  seguen) opzioni
valuta)ve:

• disa/esa
• inferiore alle aspe/a)ve
• in linea con le aspe/a)ve
• superiore alle aspe/a)ve

Contribuiscono, quali a/ori del processo per il raggiungimento della  performance organizza)va:
• il Segretario generale;
• i dirigen);
• il personale incaricato di posizione organizza)va;
• il personale assegnato ad ogni area organizza)va.
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3.1	Metodologia	e	modello	di	misurazione	e	valutazione	adottati

Nell’impostare il proprio SMVP, la Camera di commercio di Ferrara ha ado/ato un approccio metodologico
fondato sull’applicazione e declinazione nel proprio contesto organizza)vo di una doppia metodologia.

La prima )ene conto della procedura di  cascading ado/ata dall’Ente nella definizione degli obie%vi strategici
ed opera)vi che compongono l’Albero della performance.

La  seconda  fa  riferimento  al  modello  della  Balanced  scorecard,  con  l’individuazione  di  qua/ro
prospe%ve/dimensioni  e delle rela)ve interconnessioni.

Entrambe le metodologie sono riportate nel Piano della Performance.

La comparazione dei risulta) afferen) le metodologie sopradescri/e consente una diversa visione dei risulta)
o/enu), in quanto:

• la prima “Cascading dell’Albero della performance” consente di leggere il risultato della performance
complessiva di Ente alla luce della capacità espressa da tu% gli “a/ori” (segreteria generale, dirigen),
incarica)  di  posizione  organizza)va,  personale)  a  raggiungere  gli  obie%vi  assegna)  in  rapporto  ai
risulta) a/esi (target);

• la  seconda  “Balanced  Scorecard” consente,  grazie  alle  interconnessioni,  di  leggere  un  risultato  di
impa/o sulle prospe%ve individuate in sede di programmazione. 

Entrambe  le  due  metodologie  a/engono  ad  un’unica  modalità  di  pianificazione  e  di  monitoraggio,  in
par)colare: 

• la pianificazione  viene proposta dalla Giunta camerale al Consiglio, sen)) gli stakeholders interni ed
esterni, sulla base della quale vengono individua) gli obie%vi strategici triennali, in linea, peraltro, con
le  indicazioni  contenute nelle Linee guida 4/2019 della Funzione Pubblica,  in merito all’apertura in
chiave partecipa)va, di tu/o il ciclo della performance:

1. gli obie%vi strategici vengono poi classifica) e profila):

▪ per la metodologia  “Cascading  dell’Albero della  performance”  inserendoli,  per  competenza,
all’interno delle “Tre Aree del sistema camerale ” e delle “Missioni e Programma”, di cui al
Decreto MEF 27 marzo 2013 e a/ribuendogli un peso specifico (la somma dei pesi darà 100)
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▪ per  la  metodologia   “Balanced  Scorecard”  inserendoli  nell’ambito  delle  4
prospe%ve/dimensioni ed a/ribuendogli un peso specifico (la somma dei pesi darà 100)

2. per ogni obie%vo strategico vengono declina) obie%vi opera)vi a/ribuendo a ciascuno un peso
specifico (la somma dei pesi degli obie%vi opera)vi a/ribui) ad un obie%vo strategico darà 100);

• il monitoraggio  sull’andamento degli obie%vi strategici e opera)vi viene effe/uata a semestre, sulla
base dei da) inseri) nel sistema informa)vo da parte dei sogge% autorizza) alla rilevazione.

Come anzide/o l’u)lizzo di due diverse metodologie consente di o/enere un adeguato e differente grado di
le/ura dei risulta) o/enu), oltre ad una compiuta e organica ges)one e rappresentazione della performance
organizza)va dell’Ente.

In par)colare, la metodologia “Cascading dell’Albero della performance” misura la performance organizza)va a
risalita e più precisamente:

• prima viene misurata la performance organizza)va o/enuta dalle Aree/ Servizi;
• successivamente la performance complessiva di Ente  viene composta: per il 50% dai risulta) o/enu)

dalle Aree / Servizi e per il restante 50% dai risulta) o/enu) dagli indicatori degli obie%vi strategici; 

La metodologia  “Balanced Scorecard”  misura la performance  organizza)va  per dimensione/prospe%va, alla
quale contribuisce il risultato o/enuto sempre a risalita e sempre 50% performance organizza)va Aree/Servizi e
50% risulta) o/enu) dagli indicatori degli obie%vi strategici, ponderata dal peso a/ribuito alla dimensione.

Si tra/a di un approccio  metodologico che consente agli Organi di  valutare i risulta) o/enu) partendo da
prospe%ve diverse.
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3.2	Criteri	di	de,inizione	di	obiettivi,	indicatori	e	target

Gli  elemen& fondamentali nell’ambito del SMVP della Camera di commercio di  Ferrara sono gli obie%vi, gli

indicatori, le rela)ve misure e i target. 

Al raggiungimento degli obie%vi, sia strategici che opera)vi, possono concorrere uno o più indicatori, a loro

volta compos) da una o più misure elementari.

✔ OBIETTIVI : sono i fa/ori cri)ci di successo e i risulta) da raggiungere per il conseguimento dei benefici

a/esi dalla Camera di commercio nei confron) dei propri stakeholder. Sono, in pra)ca, le priorità di

sviluppo della Camera di commercio ovvero le cri)cità sulle quali essa intende focalizzare l’a/enzione,

al fine di a/uare specifiche azioni per il miglioramento della propria performance. Si dis)nguono tra:

• OBIETTIVI STRATEGICI, che fanno riferimento a un orizzonte temporale pluriennali e presentano un

elevato grado di rilevanza rispe/o agli assi prioritari d’intervento stabili) dagli organi di indirizzo

poli)co dell’ente;

• OBIETTIVI  OPERATIVI,  che  declinano  l’orizzonte  strategico  nei  singoli  esercizi  (breve  periodo),

rientrando negli strumen) di natura programma)ca annuale delle a%vità delle amministrazioni.

✔ INDICATORI : sono parametri, di cara/ere fondamentalmente quan)ta)vo, che l’organizzazione sceglie

per rilevare i progressi fa% nel perseguimento degli obie%vi. Gli indicatori sono collega) agli obie%vi e

vanno in relazione a ques) ul)mi.

Le dimensioni della performance descri/a dagli indicatori sono le seguen):

• Stato delle risorse (output) : quan)ficano e qualificano le risorse dell’amministrazione (umane,

economico-finanziarie, strumentali, tangibili e intangibili): esse possono essere misurate in termini

sia quan)ta)vi (numero risorse umane, numero computer, ecc.), sia qualita)vi (profili delle risorse

umane, livello di aggiornamento delle infrastru/ure informa)che, ecc.);

• Efficienza : capacità di erogare un servizio (output) impiegando la minor quan)tà di risorse; in altre

parole,  dato un certo livello di  input,  un processo è efficiente quando consente di  realizzare  il

massimo output possibile;

• Efficacia  quan&ta&va :  capacità  di  raggiungere  gli  obie%vi  prefissa);  si  calcola,  dunque,

rapportando i risulta) raggiun) a specifici valori-obie%vo;

• Qualità o Efficacia qualita&va erogata : fa riferimento ai livelli qualita)vi effe%vamente raggiun) e

misurabili in base a predefinite modalità di erogazione del servizio stesso;

• Qualità o Efficacia qualita&va percepita : qualità del servizio riscontrata dagli uten) ed espressa

mediante la rilevazione della soddisfazione (customer sa)sfac)on);

• Impa6o (outcome)  : ricaduta  concreta  in  termini  di  valore  pubblico  prodo/o  dall’ente  nei

confron) dei propri stakeholder.
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✔ MISURE : sono componen) elementari (di cara/ere quali-quan)ta)vo), le quali, combinate insieme,

cos)tuiscono  generalmente  un  parametro  più  complesso  (indicatore)  in  grado  di  fornire

un’informazione  sinte)ca  circa  uno  specifico  fenomeno  (nel  nostro  caso,  il  raggiungimento

dell’obie%vo).

✔ TARGET : sono i livelli a/esi di performance che si desidera o/enere ai fini del raggiungimento di un

obie%vo (tale raggiungimento viene misurato a/raverso gli indicatori).

COLLEGAMENTO TRA OBIETTIVI STRATEGICI E OPERATIVI. 

Come an)cipato nel precedente paragrafo, il raggiungimento degli obie%vi strategici, definito nel SMVP della

Camera  di  commercio  di  Ferrara,  viene  espresso  per  il  50%  dal  raggiungimento  degli  obie%vi  opera)vi

so/ostan) e per il restante 50% dall’andamento degli indicatori associa) dire/amente e specificamente ad ogni

obie%vo strategico.

Ad ogni obie%vo strategico vengono, di norma, associa) 2 indicatori, di pari peso specifico. 

Ad ogni obie%vo opera)vo vengono, di norma, associa) 3 indicatori, di pari peso specifico.

Il risultato o/enuto da ciascun indicatore viene rilevato puntualmente e concorre, per il proprio peso specifico,

al raggiungimento dell’obie%vo a cui risulta associato (strategico o opera)vo).

Di  seguito  si  riportano  i  margini  di  tolleranza  entro  i  quali  gli  obie%vi  possono  essere   considera) come

“raggiun)” (in termini di scostamen) acce/abili rispe/o al target):

per gli obie9vi strategici: da 85% a 100%

per gli obie9vi opera&vi: da 85% a 100%

Sono altresì definite le soglie cri)che so/o alle quali gli obie%vi sono considera) come assolutamente non 

raggiun):

per gli obie9vi strategici: da 1% a 49,99%

per gli obie9vi opera&vi: da 1% a 49,99%
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3.3	Monitoraggio	intermedio	e	misurazione	,inale	della	performance	organizzativa

La misurazione, passaggio preliminare e necessario rispe/o alla successiva fase di valutazione, consiste nella

rilevazione  del  livello  di  raggiungimento  dei  risulta)  rispe/o  agli  obie%vi  previs),  a/raverso  l’u)lizzo  del

sistema di indicatori defini) in fase di pianificazione. 

La misurazione riguarda momen) e livelli diversi e prevede l’u)lizzo di una specifica repor)s)ca. La misurazione

realizzata  in  periodi  intermedi  dell’esercizio  è  definita  “monitoraggio”.  La  previsione  di  un  monitoraggio

intermedio  è  fondamentale  per  il  Ciclo  della  performance  della  Camera  di  commercio.  Esso  consente  di

verificare se e in che modo l’Ente è orientato verso il conseguimento della performance a/esa.

La Camera di  commercio  di  Ferrara  effe/ua il  monitoraggio  della performance organizza)va con cadenza

semestrale al fine di controllare lo stato di avanzamento dei propri obie%vi.

L’Ufficio Controllo di ges)one cura il processo di monitoraggio  semestrale della performance organizza)va. La

rilevazione dei da) per il calcolo degli indicatori è effe/uata, nelle diverse unità organizza)ve, da collaboratori

indica)  dal  Dirigente  (i  cosidde%  “Responsabili  della  rilevazione”).   La  validazione  dei  da)  è,  invece,

competenza del Dirigente o della Posizione Organizza)va, i quali, preferibilmente, possono facilitare la le/ura

degli indicatori con note di commento. 

Il  monitoraggio  viene  eseguito  mediante  compilazione  di  apposite  Schede  di  monitoraggio,  implementate

all’interno  del  Sistema informa)vo integrato denominato INTEGRA, ges)to dalla società del sistema camerale

SI.Camera scrl e da Unioncamere Nazionale.

L’Ufficio Controllo di ges)one, sulla base dei da) valida) dai Dirigen) e dalle Posizioni Organizza)ve, collaziona

le risultanze delle Schede di monitoraggio ed elabora dei report semestrali vol) ad assicurare un’immediata e

facile comprensione dello stato di avanzamento degli obie%vi.

 L’Ufficio Controllo di ges)one predispone le seguen) )pologie di report:

• un Report di Ente, per monitorare l’andamento degli obie%vi della Camera nel suo complesso ed è

des)nato alla Giunta e al Segretario generale;

• i Report di unità organizza)va, che consentono di monitorare l’andamento degli obie%vi assegna) alle

diverse Aree e/o Servizi;

Dal  2021, a  seguito  della  proroga del  lavoro in modalità  agile,  si  integra  il monitoraggio semestrale  della

performance  organizza)va  con  uno  specifico  riguardante  l’impa/o  che  tale  modalità  lavora)va  ha  sul

perseguimento dei risulta) organizza)vi e sull’esecuzione delle a%vità afferen) i singoli processi. In par)colare

si dovrà tenere conto:

• della presenza dei seguen) fa6ori abilitan&: 

◦ coordinamento organizza)vo del lavoro agile;

◦ presenza di tecnologie - hw e sw, ivi compreso un help desk – sostenibili ed adeguate a garan)re un

livello qualita)vo, di efficacia e di efficienza nell’erogazione dei servizi in modalità di lavoro agile;

◦ a%vità di monitoraggio;

• del risultato dei seguen) indicatori:
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◦ livello di soddisfazione sul lavoro agile dei dirigen)/Po e dipenden);

◦ aumento della qualità dei servizi percepita dall’utenza;

◦ miglioramento del clima organizza)vo.

La  misurazione  a  fine  periodo  si  ar)cola  secondo  la  medesima  )pologia  di  repor)s)ca  (di  ente,  di  unità

organizza)va,  ecc.),  che  cos)tuirà  la  consun)vazione  della  performance  organizza)va  e  confluirà,

conseguentemente, nella Relazione sulla Performance.

La performance rela)va agli obie%vi è determinata:

• per quelli strategici, in base a quanto stabilito nel Par. 3.3 in merito al Collegamento tra Obie%vi 

strategici e opera)vi;

• per quelli opera)vi, come media ponderata, delle performance degli indicatori ad esso associa).
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3.4	Valutazione	della	performance	organizzativa

Con la valutazione, si provvede all’interpretazione delle risultanze emerse in sede di misurazione e si a/ribuisce

loro  un  significato,  esprimendo  un  giudizio  sui  risulta)  raggiun)  a/raverso  il  confronto  tra  i  livelli  di

performance  consegui) e programma). Ciò perme/e di a%vare in modo tempes)vo gli eventuali interven)

corre%vi  che  si  rendessero  necessari,   a%vando  perciò  un  processo  di  feedback  che  garan)sca  il  buon

funzionamento del Ciclo della performance.

I Report, costrui) nella precedente fase di misurazione, perme/ono, infa%, di rilevare lo stato di realizzazione

degli  obie%vi alla data considerata (intermedia o finale),  individuando gli  eventuali  scostamen), le rela)ve

cause e gli interven) corre%vi ado/abili o ado/a), allo scopo di valutarne l’adeguatezza.

In esito alla valutazione del monitoraggio intermedio, può rendersi necessaria la ridefinizione di alcuni obie%vi

annuali a/raverso la modifica di quelli esisten) ovvero l’introduzione di nuovi. Qualora si rendano necessari tali

interven) corre%vi o, addiri/ura, occorra provvedere a modificare gli obie%vi esisten), le variazioni apportate

devono essere opportunamente segnalate nel Piano della performance (“aggiornamento”) al fine di garan)rne

la tracciabilità.

Il crusco/o di monitoraggio degli obie%vi è impostato secondo il seguente range di risulta) o/enu) o in corso

di a/uazione:
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minimo massimo

1,00% 49,99% 25,00%

50,00% 64,99% 50,00%

65,00% 84,99% 85,00%

85,00% 100,00% 100,00%

Valore	

Assegnato



3.5	Fasi,	attori	e	tempi	del	processo	di	misurazione	e	valutazione	della	performance

organizzativa

La  misurazione  della  performance organizza)va  rappresenta  un  input  fondamentale  per  la  successiva
valutazione, ossia una base sulla quale il valutatore può costruire il proprio giudizio di sintesi.

La valutazione della performance organizza)va è un processo qualita)vo che consiste nella determinazione di

un commento ragionato e di un giudizio di sintesi sui risulta) prodo% dall’Ente in relazione agli obie%vi e alla

soddisfazione delle a/ese dei portatori d’interesse.

La valutazione della performance organizza)va della Camera di commercio di Ferrara, previo confronto con gli

uffici prepos) al presidio interno del Ciclo della performance (Ufficio Controllo di ges)one), si concre)zza:

a) nella  valutazione della  performance complessiva dell’Ente da parte dell’OIV, tenendo conto del grado di

raggiungimento “ponderato” degli obie%vi ar)cola) in base alle diverse aree strategiche cui essi afferiscono (in

base  al  peso  preven)vamente  a/ribuito  a  ogni  area  strategica  in  fase  di  pianificazione,  come indicato  al

paragrafo 3.1);

b)  nella  valutazione  della  performance delle  unità  organizza&ve (aree  dirigenziali) da  parte  della  Giunta

camerale  con  il  supporto  dell’OIV,  tenendo  conto  di  un  meta-indicatore  sinte)co  costruito  come  media

ponderata del grado di raggiungimento degli obie%vi strategici/opera)vi assegna) a ogni singola unità.

La valutazione a/raverso i sopra cita) meta-indicatori sinte)ci viene integrata con l’analisi di altri elemen) di

cara/ere  quali-quan)ta)vo  e  di  contesto  ovvero  grazie  a  specifiche  informazioni  aggiun)ve  fornite  dal

Segretario Generale e dai Dirigen), quali ad esempio:

• cause di eventuali scostamen)  tra i risulta) o/enu) e quelli programma);

• ove disponibili  e/o  significa)vi,  trend storici  o  analisi  compara)ve (benchmarking)  con altri  en) di

dimensioni e cara/eris)che analoghe;

• informazioni integra)ve di cara/ere economico-finanziario;

• fa/ori esogeni intervenu) nel corso dell’anno u)li a contestualizzare i risulta) o/enu);

• altre informazioni rilevan) sull’amministrazione u)li a interpretare i risulta) o/enu).La considerazione

congiunta di tu% gli elemen) considera) consente al valutatore di formulare e mo)vare un giudizio

discrezionale  sull’andamento  dell’amministrazione esprimibile  ado/ando  le  seguen)  opzioni

valuta)ve:

Insufficiente Performance non adeguata

Sufficiente Performance adeguata

Buono Performance più che adeguata

O%mo Performance eccellente (in termini di sperimentazione, innovazione posi
va, ecc.)

La valutazione della performance complessiva è espressa dall’OIV nel Report di valutazione e controllo 

strategico dallo stesso elaborato e inviato alla Giunta camerale.

E’  possibile prevedere,  in modo graduale,  tenuto conto della  presenza del  solo Commissario straordinario,

l’apertura, in chiave partecipa)va della valutazione della performance organizza)va, dopo la valutazione degli
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Organi,  agli  stakeholders,  che  per  la  camere  di  commercio  sono  rappresenta�,  principalmente,  dalle

associazioni  di  categoria,  dagli  En�  locali,  dall’Università  e  da  imprese/consumatori.  Per  raggiungere  tale

obie vo è possibile, in sede di prima applicazione:

• l’invio di una sintesi dei risulta� (anche in termini di “creazione di valore pubblico” ove possibile)  con

richiesta di esprimere una valutazione, oltre a suggerimen� finalizza� ad accrescerne il valore;

• la programmazione, in alterna�va, di una riunione di presentazione dei risulta�, volta a riscontrare il

grado  di  percezione  dell’u�lità  degli  obie vi  consegui�,  oltre  a  suggerimen�  rivol�  a  migliorarne

l’efficacia.
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4.	LA	PERFORMANCE	INDIVIDUALE

La  performance  individuale  è  l’insieme  dei  risulta)  consegui)  dal  dipendente  camerale  in  relazione  al

contributo dato al conseguimento della missione is)tuzionale della Camera di commercio. 

Essa viene indirizzata rispe/o alle seguen) fa%specie:

• Segretario generale;

• Dirigen);

• Posizioni organizza)ve (P.O.);

• Dipenden) non rientran) nelle preceden) casis)che.

La valutazione della performance individuale si ar)cola in due componen) fondamentali:

• risulta);

• comportamen) agi) e competenze.

La valutazione dei risulta) avviene su un insieme selezionato di obie%vi contenu) nel Piano della performance,

in riferimento alle a%vità svolte dall’ente.

L’incidenza  della  componente  “Risulta)”  (e  per  converso  di  quella  “Comportamen)  e  competenze”)  è

differenziata tra le )pologie di personale ogge/o di valutazione individuale, come di seguito specificato.

La valutazione dei comportamen) avviene in base a una serie predefinita di criteri, riporta) nei paragrafi che
seguono.

Il punteggio massimo conseguibile per ogni fa%specie di personale, posto nella Camera di commercio di Ferrara

è pari a 100, è perciò funzione della seguente equazione:

 Performance di Ente  + Performance Area + Risulta) obie%vi individuali + Comportamen)  = max 100 p.&

Occorre  precisare  che  ad  ogni  obie9vo  assegnato  alla  dirigenza  e  al  personale  incaricato  di  posizione

organizza)va  è  a6ribuito  un  peso  differenziato  derivato  dai  pesi  assegna&  all’interno  del  Piano  della

Performance:

Peso dell’  Obie%vo organizza)vo a/ribuito al  dirigente /

P.O. 

 = peso obie%vo strategico * peso obie%vo opera)vo 

(ponderato sul totale degli obie%vi assegna) al dirigente / 

P.O.)

23

Totale
SG 40,00% 10,00% 30,00% 20,00% 100,00%

SG	con	area 25,00% 35,00% 20,00% 20,00% 100,00%

Dirigente 20,00% 40,00% 20,00% 20,00% 100,00%

PO 10,00% 40,00% 30,00% 20,00% 100,00%

Personale 5,00% 40,00% 0,00% 55,00% 100,00%

Obiettivo
Strategico

Operativo	
Organizzativo

Operativo	
Individuale

Valutazioni	e	
comportamenti



Per  quanto  riguarda  la  presenza  e  quindi  l’a/ribuzione  di  eventuali  obie%vi  trasversali,  l’indicatore  di

raggiungimento di risultato, ove non sia possibile suddividere azioni e target, viene ripar)to pro-quota tra gli

assegnatari.

La Camera di commercio ha ado/ato la decisione di a/ribuire obie%vi individuali al solo personale  dirigente e

incaricato di posizione organizza)va.

Si vedano, al riguardo, in appendice gli esempi di Schede di valutazione individuale.
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4.1	Requisiti	e	principi

La valutazione della performance individuale della Camera di commercio di Ferrara si ispira ai seguen) principi:

• predeterminazione degli obie9vi: per la stesura degli obie%vi ci si avvale del contributo individuale

del personale, sopra/u/o di quelli di dire/a competenza dell’area di responsabilità o di assegnazione.

Par)colare a/enzione è rivolta alla tempes)vità e alla chiarezza nel comunicare i risulta) a/esi e nel

supporto per il miglioramento delle performance;

• mo&vazione del giudizio: il giudizio,  espresso in sintesi con un voto, viene puntualmente mo)vato in

occasione della consegna delle schede di valutazione al personale. E’ l’occasione per evidenziare i pun)

di forza, di miglioramento e di cri)cità emersi durante l’anno lavora)vo. Si tra/a di un momento di

cri)cità organizza)va u)le per far emergere confron) costru%vi e per impostare l’annualità successiva;

• dire6a conoscenza dell’a9vità  del  valutato  da  parte del  valutatore:  per  consen)re una puntuale

conoscenza delle a%vità, anche il personale incaricato di posizione organizza)va viene coinvolto nella

valutazione, di prima istanza, del personale assegnato al proprio servizio;

• partecipazione al processo da parte del valutato:   nell’ambito del processo di valutazione il valutato

può partecipare in modo proposi)vo al  fine di  consen)re l’individuazione di azioni di  sviluppo e di

miglioramento del proprio contributo lavora)vo oltre ad individuare zone di cri)cità a cui cercare di

porre rimedio, superandole;

• garanzia  di  equità  e  obie9vità  :  sono  i  fa/ori  cri)ci  di  successo  del  processo  di  valutazione che

possono essere soddisfa% solo da comportamen) organizza)vi coeren) e da una concreta conoscenza

delle a%vità del valutato e dell’intero complesso organizza)vo;

• certezza  e  congruità  dei  tempi  di  valutazione,  ivi  compresa  la  previsione  di  una  valutazione

intermedia: è determinante intervenire in corre%vi durante il periodo lavora)vo ogge/o di valutazione

al fine di reindirizzare non solo i comportamen) ma anche a garanzia del raggiungimento dei valori

a/esi di performance; 

• trasparenza e conoscenza del SMVP : è importante la conoscenza delle regole inserite nel SMVP da

parte del valutatore e del valutato.  

25



4.2	Criteri	e	fattori	di	valutazione	del	personale

Nel seguito vengono descri% i criteri, i fa/ori e i driver impiega) nella valutazione delle diverse )pologie di

personale (dirigen), )tolari di posizione organizza)va, altri dipenden)) da parte della Camera di commercio di

Ferrara.

4.2.1	Personale	con	quali,ica	dirigenziale

Il Segretario Generale ed i dirigen) sono valuta) sui seguen) fa/ori:

a) la valutazione dei risulta), ossia la risultante della performance organizza)va rela)va all’Ente nella sua

globalità;

b) la valutazione dei risulta), ossia la risultante della performance organizza)va rela)va all’Area di dire/a

responsabilità;

c) la valutazione del grado di conseguimento degli obie%vi individuali prescel) tra quelli del Piano della

performance;

d) i comportamen) agi) e le competenze dimostrate nel conseguire i risulta) prefissa) e nel favorire le

interrelazioni interne ed esterne.

I  fa/ori  u)lizza)  per  la  valutazione  dei  comportamen)  del  personale  con  qualifica  dirigenziale  sono

riconducibili innanzitu/o alla  capacità di valutazione dei propri collaboratori, da dimostrare tramite una

significa)va differenziazione dei giudizi,  alla quale si  aggiungono almeno altri  5  fa/ori  da scegliere tra i

seguen):

• capacità direzionale, intesa come capacità di chiarire gli obie%vi dell’Ente, tradurli in piani opera)vi,

di azione, coordinare e o%mizzare le risorse impiegate;

• capacità di responsabilizzazione, intesa come capacità di responsabilizzare i collaboratori, delegando

competenze e responsabilità, anche per coloro in lavoro agile;

• leadership, intesa  come capacità di assumere un ruolo di orientamento dei comportamen) della

stru/ura verso le priorità dell’ente;

• ges&one e sviluppo dei collaboratori, intesa come capacità di valutare, incen)vare e migliorare le

capacità professionali e manageriali dei propri collaboratori, compresi quelli in lavoro agile;

• rappresenta&vità  dei  valori  aziendali,  intesa  come  capacità  di  interpretare,  trasferire  e  far

condividere i valori aziendali all’interno della organizzazione;

• cooperazione e teamwork, intesa come capacità di comportarsi in modo coopera)vo nei confron)

delle altre stru/ure organizza)ve interne/esterne, generando relazioni efficaci e soluzioni condivise;

• innovazione, intesa come capacità di ideare soluzioni e definire proposte originali di servizio ai clien)

(interni/esterni) e di approccio metodologico;

• semplificazione e digitalizzazione, intesa come capacità di individuare soluzioni che consentano una

migliore  ges)one  dei  servizi,  a/raverso  l'adozione  di  processi  digitalizza)  e  tecnologicamente

avanza);

• controllo e ges&one degli aspe9 economici ed amministra&vi, intesa come  capacità di o/enere

risulta)  con un impegno  o%male  di  risorse  ponendo  a/enzione  alle  variabili  economiche (cos),

ricavi, margini) e agli aspe% amministra)vi collega).
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Ecco la tabella con i criteri di riparto:

4.2.2	Personale	incaricato	di	Posizione	organizzativa
Il personale incaricato di posizione organizza)va è valutato sui seguen) fa/ori:

a) la valutazione dei risulta), ossia la risultante della performance organizza)va rela)va all’Ente nella sua

globalità;

b) la  valutazione dei  risulta), ossia  la risultante della performance organizza)va rela)va al  Servizio di

dire/a responsabilità;

c) la valutazione del grado di conseguimento degli obie%vi individuali prescel) tra quelli del Piano della

performance;

d) i comportamen) agi) e le competenze dimostrate nel conseguire i risulta) prefissa) e nel favorire le

interrelazioni interne ed esterne.

I  fa/ori  u)lizza)  per  la  valutazione  dei  comportamen)  delle  Posizioni  organizza)ve  sono  riconducibili

innanzitu/o alla  capacità di valutazione dei propri collaboratori, da dimostrare tramite una significa)va

differenziazione dei giudizi, alla quale si aggiungono  i seguen) fa/ori:

• capacità di ges&one del personale, intesa come capacità di mo)vare le persone, comprese quelle in

lavoro agile, facendo un uso equilibrato delle funzioni di direzione e della facoltà di delega gestendo

con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro imprevisto;

• capacità di ges&one delle risorse affidate, intesa come capacità di organizzazione e ges)one delle

risorse affidate, anche a/raverso frequen) proposte di soluzioni che comportano maggiore efficienza

e l'o%mizzazione cos)-benefici, tenuto conto che molte a%vità sono svolte in lavoro agile;

• cooperazione e teamwork, intesa come capacità di comportarsi in modo coopera)vo nei confron)

delle altre stru/ure organizza)ve interne/esterne, generando relazioni efficaci e soluzioni condivise;

• capacità di ges&one delle relazioni con uten& finali (interni ed esterni e gli altri interlocutori), intesa

come capacità di  rilevare le esigenze degli uten),  i  loro bisogni ed il  livello del servizio richiesto,

orientando il proprio comportamento organizza)vo in relazione alle esigenze rilevate; 

• capacità  tecnico-  professionali  rilevate,  intesa  come  capacità  di  ges)re  e  di  risolvere  in  modo

scien)fico e tecnico le problema)che lavora)ve; è inoltre la capacità acquisita da a%vità di studio e

con)nuo aggiornamento professionale;

• flessibilità  nello  svolgimento  del  proprio  lavoro,  intesa  come  disponibilità  ed  elas)cità

nell'interpretazione  del  proprio  ruolo,  disponibilità  a  svolgere,  in  caso  di  bisogno,  a%vità

normalmente non richieste dalla posizione e capacità di coordinamento di a%vità svolte in proprio e

tramite i propri collaboratori in lavoro agile;

• propone miglioramen&,  intesa come capacità di  lavorare con spirito cri)co al  fine di  migliorare i

risulta)  finali,  anche  mediante  frequen)  proposte,  anche  di  piccola  en)tà,  ma  immediatamente

realizzabili per conseguire risulta) migliori in minor tempo e con maggiore efficacia;
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• a6enzione alla qualità e alla accuratezza, intesa come capacità di relazioni con gli uten) (sia interni

che  esterni),  mantenendo  un  a/eggiamento  cortese  e  improntato  alla  disponibilità;  u)lizza

appropriate  forme  di  comunicazione;  riesce  a  garan)re  la  qualità  dei  servizi  all’utenza  anche  in

presenza di a%vità svolte in lavoro agile;

• lavora in gruppo con orientamento al risultato, intesa come capacità di integrazione con gli altri,

flessibilità nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uffici diversi scambiando con ques) pareri

ed informazioni; fornisce un contributo posi)vo e dimostra di avere una visione del lavoro orientata

al risultato finale; riesce a coordinare il gruppo e a garan)re i risulta), anche a fronte di collaboratori

in parte in presenza ed in parte in lavoro agile.

Ecco la tabella con i criteri di riparto:

4.2.3	Personale	non	dirigente

Il personale non rientrante nelle due preceden) casis)che ( dirigen) e P.O.)  è valutato sui seguen) fa/ori:

a) la valutazione dei risulta), ossia il  conseguimento degli  obie%vi a/ribui) all’unità organizza)va di

appartenenza (servizio);

b) i comportamen) tenu) dai dipenden) stessi per conseguire i risulta) prefissa), ovvero la valutazione

dei comportamen).

I fa/ori u)lizza) per la valutazione dei comportamen) dei dipenden) (non dirigen) né P.O.) sono riconducibili

innanzitu/o alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizza&va di appartenenza,

(anche in lavoro agile), ossia il contributo apportato dal dipendente rispe/o agli obie%vi di servizio ovvero

all’efficace espletamento delle azioni comunque riconducibili al plesso organizza)vo di competenza.

Si prendono inoltre in considerazione i seguen) fa/ori:

• rispe6o  dei  tempi,  intesa  come capacità  di  rispondere  tempes)vamente  e  entro  la  scadenza  alle

richieste e alle esigenze del servizio di per)nenza;

• qualità della prestazione resa, intesa come livello del servizio offerto anche in relazione ai risulta)

a/esi e o/enu), svol), a prescindere, in presenza o in lavoro agile;

• grado di responsabilità, intesa come insieme dei processi e dei servizi su cui si ha controllo e per i quali

si esercita la propria autonomia in relazione alle prestazioni richieste, sia in presenza sia in lavoro agile;

• conoscenze  acquisite,  intesa  come  miglioramento  delle  capacità  e  delle  conoscenze  acquisite

a/raverso formazione o al passaggio di nozioni all'interno del servizio, con sensibile aumento del grado

di  autonomia nell’assolvere al  compito  senza la  supervisione e l’impulso  con)nuo del  responsabile

sovraordinato;

• riada6amento dei tempi di lavoro senza pregiudicare i risulta&, intesa come capacità di affrontare la

situazione in modo posi)vo, mostrando spirito di inizia)va anche in assenza di dire%ve e informazioni

de/agliate, sia in presenza sia in lavoro agile; 

• proposta di  miglioramen&, intesa come capacità di lavorare con spirito cri)co al fine di migliorare i

risulta) finali e propone frequentemente miglioramen) anche di piccola en)tà, ma immediatamente

realizzabili per conseguire risulta) migliori in minor tempo e con maggiore efficacia;
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• flessibilità  nello  svolgimento  del  proprio  lavoro,  intesa  come  disponibilità  ed  elas)cità

nell'interpretazione del proprio ruolo; disponibilità a svolgere, in caso di bisogno, a%vità normalmente

non richieste dalla posizione, sia in presenza sia in lavoro agile;

• orientamento al  servizio,  intesa come capacità di  mostrarsi sensibile alle esigenze degli  uten) e di

rilevare  i  loro  bisogni  al  livello  di  servizio  richiesto.  E’  inoltre  la  capacità  di  orientare  il  proprio

comportamento organizza)vo in relazione alle esigenze rilevate, sia in presenza sia in lavoro agile;

• capacità  di  relazione,  intesa  come  capacità  di  relazioni  con  gli  uten)  (sia  interni  che  esterni),

mantenendo un a/eggiamento cortese e improntato alla disponibilità; u)lizza appropriate forme di

comunicazione;

• capacità di lavorare in gruppo con orientamento al risultato, intesa come capacità di integrazione con

gli altri, flessibilità nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uffici diversi scambiando con ques)

pareri ed informazioni. E’ inoltre la capacità di fornire un contributo posi)vo e una visione del lavoro

orientata al risultato finale,  con consapevolezza del proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, sia in

presenza sia in lavoro agile. 

Ecco la tabella con i criteri di riparto:
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4.3	Modalità	di	valutazione	della	performance	individuale
Le principali fasi della valutazione della performance individuale dei Dirigen) sono le seguen):

a) assegnazione degli obie%vi e dei comportamen);

b) monitoraggio in i)nere e raccolta dei da) per la valutazione;

c) valutazione degli obie%vi e dei comportamen);

d) comunicazione delle valutazioni e individuazione delle azioni di miglioramento;

e) esplicitazione del collegamento con i sistemi incen)van).

a)  Assegnazione degli obie9vi e dei comportamen& - La Giunta, entro il  31 dicembre, approva un Quadro

riepiloga)vo  degli  obie%vi  e  dei  comportamen)  a/esi,  predisposto  dall’OIV  con  il  supporto  dell’Ufficio

Controllo di ges)one e previo confronto con il Segretario generale e i Dirigen). Il Quadro con)ene gli obie%vi e

i  comportamen) che vengono a/ribui),  con deliberazione,  al  Segretario generale e ai  Dirigen) entro il  31

gennaio di ogni anno.

A seguire, ogni Dirigente assegna, entro il 15 febbraio, gli obie%vi alle P.O. e, a/raverso il loro supporto, a tu% i

dipenden) della propria Area,  che concorrono alla realizzazione degli  obie%vi assegna) alla stessa. Questa

prima fase si realizza a/raverso colloqui individuali o di gruppo e trova specifica formalizzazione nelle “Schede

di valutazione” (v. paragrafo 4.2) che riportano gli obie%vi assegna) e i comportamen) a/esi.

b) Monitoraggio in corso d’anno e raccolta dei da& per la valutazione  - Il Segretario generale, con il supporto

dell’Ufficio  Controllo  di  ges)one e  con la  supervisione  dell’OIV,  provvede  a  monitorare  l’andamento  degli

obie%vi nel corso dell’anno mediante incontri colle%vi e individuali con i Dirigen). Ques) ul)mi, a loro volta,

effe/uano colloqui con le P.O. (ed eventualmente sessioni di  lavoro colle%ve con i dipenden) dell’Area di

competenza) allo scopo di verificare l’andamento degli obie%vi assegna), modificare alcuni obie%vi a seguito

di eventuali novità sopravvenute e ri-orientare i comportamen).

c)  Valutazione degli  obie9vi e dei comportamen&  - Al termine dell’esercizio, l’Ufficio Controllo di ges)one

provvede a consolidare in chiave di consun)vazione i da) necessari a misurare il raggiungimento degli obie%vi

di  cui  al  Quadro  riepiloga)vo  sopra  citato,  a%ngendo  alle  risultanze  del  monitoraggio  della  performance

organizza)va e integrandole, laddove necessario, per ciò che riguarda gli obie%vi specifici a/ribui) ai diversi

sogge%.

In tal modo, è possibile alimentare con i da) consun)vi la componente “Risulta)” delle Schede di valutazione,

mentre la valutazione della componente “Comportamen)” è fru/o di osservazioni dire/e.

La valutazione complessiva viene perciò effe/uata:

• nei confron) del Segretario da parte della Giunta su proposta dell’OIV (entro il mese di giugno);

• nei confron) dei Dirigen) da parte del Segretario generale/Giunta, con l’ausilio dell’OIV;

• nei  confron)  delle  P.O.  e  del  restante  personale  da  parte  dei  Dirigen)  responsabili  delle  unità

organizza)ve di competenza, previa armonizzazione delle valutazioni con il Segretario generale.

d)  Comunicazione delle valutazioni e individuazione delle azioni di miglioramento - Una volta effe/uate, le

valutazioni  sono  comunicate  dai  sogge%  valutatori  tramite  colloqui  individuali  nell’ambito  dei  quali  sono

fornite indicazioni u)li  per migliorare le professionalità dei rispe%vi sogge% valuta), individuando pun) di

forza/ debolezza, eventuali interven) organizza)vi da introdurre e suggerimen) per un piano di formazione

individuale.
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Si esplicitano casi par)colari:

1) in caso di parziale  conseguimento di un obie%vo da parte di un dirigente o P.O. a causa di fa/ori esterni

(organi, norma)ve o altri elemen) esogeni) non dipenden) dal proprio operato, è possibile, previa puntuale

mo)vazione ,

• a/ribuire una valutazione posi)va, per la quota parte del lavoro svolto;

• escludere l’obie%vo dalla valutazione complessiva, rendendolo ininfluente;

• sos)tuire l’obie%vo se il periodo di anno restante risul) congruo con la possibilità di raggiungere un

risultato a/eso;

2) qualora nel corso d’anno il valutato cessi dall’incarico ovvero in caso di  assegnazione ad altra Area e/o

Servizio,  il  valutatore valuta il  comportamento organizza)vo sino alla data di  permanenza.  La valutazione

finale del  comportamento organizza)vo è effe/uata dal dal  valutatore di  riferimento al  31 dicembre ed è

determinata dalla media ponderata dei punteggi assegna) nell’anno di riferimento;

3) qualora  il  valutatore nel  corso  dell’anno cessi  l’incarico,  provvede alla  valutazione del  comportamento

organizza)vo del personale fino alla data di permanenza.

e) esplicitazione del collegamento con i sistemi incen&van& – Ai fini retribu)vi una volta compilata la scheda

di valutazione (Segretario generale, dirigen), posizioni organizza)ve, personale) e assegnato il punteggio viene

determinato il valore economico (retribuzione di risultato o produ%vità) da corrispondere.

La liquidazione delle retribuzioni di risultato e accessorie (produ%vità) avviene:

• per il personale dirigente con u)lizzo del Fondo per la retribuzione di risultato;

• per  il  personale  incaricato  di  posizione  organizza)va  con u)lizzo  delle  risorse  di  bilancio  all’uopo

des)nate e calcolate in base a quanto indicato all’ar)colo 15 del CCNL 21 maggio 2018 del comparto

Funzioni Locali;

• per il personale non dirigente con u)lizzo del Fondo risorse decentrate, di cui all’ar)colo 68 del CCNL

21 maggio 2018 del comparto Funzioni Locali e correlato:

◦ per il 40% alla performance organizza)va;

◦ per il restante 60% alla performance individuale.
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4.4	Procedure	di	conciliazione

In  caso  di  disaccordo  sul  giudizio  finale  di  valutazione,  il  valutato  potrà  chiedere  che  siano  prese  in

considerazione le proprie ragioni ricorrendo alle presen) procedure di conciliazione.

Il valutato, senza so/oscrivere la scheda di valutazione, nel termine di  giorni dalla data posta sulla stessa, può

chiedere al valutatore per iscri/o il riesame, argomentandone le mo)vazioni. Il valutatore entro 15 giorni dal

ricevimento  della  richiesta,  nella  medesima  forma,  risponde  accogliendo  l’istanza  di  riesame,  ovvero

mo)vandone il diniego.

Se il  valutatore e il  valutato concordano su una diversa valutazione, la nuova Scheda finale so/oscri/a da

entrambe le par), sos)tuisce la precedente; se non concordano, la scheda di valutazione finale, so/oscri/a

esclusivamente dal valutatore, reca la firma del valutato unicamente per presa visione.

In questo secondo caso, fermo restando il suo diri/o di rivolgersi all’autorità giurisdizionale, il valutato chiede

entro 30 giorni, l’a%vazione della procedura concilia)va di valutazione.

Il Conciliatore viene individuato nel Segretario generale.

Il Conciliatore, sen)) il valutatore e il valutato comunica entro 30 giorni dal ricevimento della richiesta, una

proposta  mo)vata  di  modifica  e/o  integrazione  alla  valutazione  ovvero  le  ragioni  per  le  quali  non  se  ne

ravvisano i presuppos).

Il  valutatore nei  successivi  30  giorni  dal  ricevimento  del  parere  può  accogliere  le  modifiche  proposte  dal

Conciliatore o confermare la  propria  valutazione mo)vando  la  decisione con nota scri/a e  consegnarla  al

valutato per la firma di presa visione.
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5.	IL	PROCESSO	DI	DEFINIZIONE/AGGIORNAMENTO	E	REALIZZAZIONE	DEL	
SISTEMA

Il  processo di definizione, aggiornamento e realizzazione del SMVP della Camera di commercio di Ferrara si

sinte)zza nelle seguen) fasi:

FASE DESCRIZIONE SOGGETTI COINVOLTI

1 Studio e proposta del SMVP Segretario  Generale,  Controller  e

ufficio Organizzazione e personale

2 A%vazione dell’informa)va e confronto sindacale Segretario generale e RSU

3 Redazione SMVP Segretario  Generale,  Controller  e

ufficio Organizzazione e personale

4 Richiesta parere vincolante all’OIV Segretario Generale e O.I.V.

5 Approvazione con deliberazione della Giunta camerale Giunta camerale

6 Pubblicazione  sul  sito  camerale  nella  sezione  “Amminis-

trazione trasparente”

Controller  e  ufficio  Organizzazione

e personale

7 Informazione al personale Segretario  Generale,  Controller  e

ufficio Organizzazione e personale

33



6.	SISTEMI	INFORMATIVI	A	SUPPORTO

Ai fini della ges)one delle a%vità opera)ve di pianificazione, rilevazione, validazione, misurazione e valutazione

degli obie%vi/indicatori, la Camera di commercio di Ferrara si avvale della pia/aforma denominata «SISTEMA

INFORMATIVO INTEGRATO PER LE CCIAA» messo a disposizione di Unioncamere nazionale.

Si tra/a di un applica)vo complesso, ar)colato secondo diverse sezioni nelle quali le Camere di commercio

possono, tra le altre cose, provvedere all’alimentazione di alcune rilevazioni nell’ambito del sistema camerale e

consultare  indicatori  afferen) alle  diverse dimensioni  della  performance camerale  e per  i  quali  è possibile

effe/uare confron) e comparazioni rispe/o ai valori medi/mediani di sistema (benchmarking).

La sezione dedicata specificamente alla pianificazione e al Ciclo della performance è denominata «INTEGRA» ed

è, a sua volta, ar)colata in vari ambien) di lavoro:

• PLAN, che perme/e la pianificazione strategica-opera)va mediante la definizione di: 

◦ aree strategiche; 

◦ obie%vi strategici e rela)vi indicatori; 

◦ obie%vi opera)vi e rela)vi indicatori; 

◦ obie%vi individuali; 

◦ albero della performance; 

◦ mappa strategica (per  la Balanced scorecard).

• DOCUMENTI, nel quale sono sta) implementa) gli editor per la redazione dei seguen) documen):

◦ Relazione previsionale e programma)ca (RPP); 

◦ Preven)vo economico (ivi compreso il PIRA, Piano degli indicatori e dei risulta) a/esi di bilancio);

◦ Piano della performance;

◦ Relazione sulla performance; 

◦ Relazione  sulla  ges)one  e  sui  risulta) (che racchiude  in  un  unico  “template”  di  documento  le

informazioni previste dal D.P.R. 254/2005, dal D.M. 27/03/2013 e dal D.P.C.M. 18 se/embre 2012).

• MONITOR, per il monitoraggio degli obie%vi e degli indicatori a essi associa). Consta di una serie di

funzionalità che perme/ono:

◦  la configurazione del flusso;

◦ la rilevazione in i)nere da parte delle unità organizza)ve preposte;

◦ la validazione da parte dei responsabili;

◦  la misurazione e la valutazione da parte dei controller (crusco%).

• REPORT, che consente il  download di repor)s)ca inerente a obie%vi/indicatori secondo le seguen)

combinazioni:  obie%vi  strategici/opera)vi;  con  o  senza  indicatori  correla);  unità  organizza)ve

correlate. 
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7. 	 MODALITÀ 	 DI 	 RACCORDO 	 E 	 INTEGRAZIONE 	 CON 	 I 	 SISTEMI 	 DI
PROGRAMMAZIONE	E	CONTROLLO	ESISTENTI

Al  fine  di  garan)re  il  più  ampio  raccordo  e  la  massima  integrazione  fra  i  vari  sistemi,  questa  Camera  di

commercio  ha  ado/ato,  già  a  decorrere  dal  2017,  la  pia/aforma  denominata  «SISTEMA  INFORMATIVO

INTEGRATO  PER  LE  CCIAA»  messo  a  disposizione  di  Unioncamere  nazionale  e  descri/a  puntualmente  in

precedenza.

Tale  pia/aforma  consente  di  redigere  e  di  ges)re  l’intero  processo  di  programmazione,  monitoraggio  e

consun)vazione dell’azione strategica della Camera di commercio.

A fianco di tale pia/aforma, la Camera di commercio di Ferrara u)lizza un sistema  di contabilità anali)ca che

consente al controllo di ges)one di integrare, quanto sopra, con i da) contabili, profila) per processo. I report

contabili  per  processo  ricomprendono,  inoltre,  i  cos)  di  personale  mappato  con  il  criterio  del  Full-Time

Equivalent (FTE), u)le, peraltro, anche in fase di pianificazione e programmazione.

A fianco  di  tali  sistemi,  si  colloca,  infine,  la  procedura  “Customer  Sa
sfac
on” di  rilevazione  della  qualità

percepita dai clien)/uten) rispe/o ai servizi resi da questa Camera di commercio. 

Al termine delle a%vità annuali di rendicontazione (bilancio, processi, consumo risorse per FTE,…) si provvede

ad  effe/uare  un’analisi  di  benchmark  con  Camere  di  commercio  dello  stesso  cluster  dimensionale  e/o

geografico, con u)lizzo del sistema  “PARETO” , anch’esso inserito nel  «SISTEMA INFORMATIVO INTEGRATO

PER LE CCIAA».

35



APPENDICE	

A	seguire	le	schede	di	valutazione	del	Segretario	generale,	dirigente,	Posizione	
Organizzativa	e	personale	non	dirigente
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Scheda di valutazione {Segretario generale con AREA}

Mo�vazione eventuali valutazioni nega�ve (Comportamen�)

Azioni di sviluppo organizza�vo e professionale

Data Il valutatore Il valutato

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi consequatur. 
Quis aute iure reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi consequatur. 
Quis aute iure reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.



Scheda di valutazione {Dirigen�}

�

Punteggio complessivo

46,8 / 100,0

Mo�vazione eventuali valutazioni nega�ve (Comportamen�)

Azioni di sviluppo organizza�vo e professionale

Data Il valutatore Il valutato

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi consequatur. 
Quis aute iure reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi consequatur. 
Quis aute iure reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.



Scheda di valutazione {P.O.}

�

Punteggio complessivo

64,3 / 100,0

Mo�vazione eventuali valutazioni nega�ve (Comportamen�)

Azioni di sviluppo organizza�vo e professionale

Data Il valutatore Il valutato

Coefficien� per l'a!ribuzione ai Fondi:

39,1 / 50,0 78,2%

25,2 / 50,0 50,4%
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Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi 
consequatur. Quis aute iure reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi 
consequatur. Quis aute iure reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.

Performance organizza�va �

Performance individuale �



Scheda di valutazione {Dipenden�}

�

Punteggio complessivo

40,0 / 100,0

Mo�vazione eventuali valutazioni nega�ve (Comportamen�)

Azioni di sviluppo organizza�vo e professionale

Data Il valutatore Il valutato

Coefficien� per l'a!ribuzione ai Fondi:

40,0 / 45,0 � 88,9%

0,0 / 55,0 � 0,0%
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Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi consequatur. Quis aute iure 
reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisci elit, sed eiusmod tempor incidunt ut labore et dolore magna aliqua. Ut enim ad minim veniam, quis nostrum exercita�onem ullam corporis suscipit laboriosam, nisi ut aliquid ex ea commodi consequatur. Quis aute iure 
reprehenderit in voluptate velit esse cillum dolore eu fugiat nulla pariatur. Excepteur sint obcaecat cupiditat non proident, sunt in culpa qui officia deserunt mollit anim id est laborum.

Performance organizza�va �

Performance individuale �


