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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  correto  svolgimento  delle  funzioni  di  programmazione,  misurazione,

valutazione e rendicontazione della performance, cosituendo, di fato, il “ciclo di gesione della perfomance”.

Il SMVP oggeto del presente documento, sosituisce quello approvato dalla Giunta camerale con deliberazione

n. 124 del 4 otobre 2011 ed è stato predisposto in otemperanza a quanto previsto dal decreto legislaivo

150/2009, modiicato, da ulimo, dal decreto legislaivo 74/2017, che ne impone:

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

• maggiore atenzione agli indicatori di impato (outcome);

• maggiore  enfasi  sulla  performance organizzaiva,  anche  in  termini  di  “peso”  prevalente  nella

valutazione della dirigenza e del personale incaricato di posizione organizzaiva;

• maggiore atenzione alla partecipazione degli uteni interni/esterni alla valutazione della performance

organizzaiva dell’amministrazione, in rapporto alla qualità dei servizi resi;

• maggiore diferenziazione delle valutazioni da parte della dirigenza.

Si sotolinea che anche il decreto legislaivo 74/2017 si applica diretamente soltanto alle  amministrazione
dello Stato, al pari del decreto legislaivo 150/2009. Per tale moivo l’Unioncamere Nazionale ha predisposto, in
collaborazione con il Diparimento della Funzione Pubblica, delle “Linee guida” per le camere di commercio, a
cui  questa  Camera  di  commercio  si  è  atenuta  nella  deinizione  del  proprio  SMVP,  oggeto  del  presente
documento.
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AGGIORNAMENTO

____________________________________________________________________________________________________

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

• di adeguarlo alla nuova organizzazione, ove sia necessario, 

• di riadatarne i criteri ed i metodi, qualora la sua applicazione abbia fato emergere criicità.

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 e con determinazione del Commissario straordinario con I poteri della Giunta camerale n. 63 del
22 luglio 2021. 

L’anno  2021  è  stato  caraterizzato  dalla  presenza,  per  l’intero  esercizio,  del  Commissario  straordinario,
nominato con D.M. 17 dicembre 2020, a seguito della decadenza dal 13 setembre 2020 di tui gli Organi
camerali,  ad eccezione del  Collegio dei Revisori,  disposta dall’aricolo 61 del  D.L.  104/2020, converito con
modiicazioni, dalla legge 126/2020. Tuta l’aività di programmazione, esecuzione, misurazione e valutazione è
stata quindi presidiata dal Commissario straordinario, al quale sono stai atribuii i poteri di Giunta e Consiglio,
coadiuvato dal Segretario Generale e dal dirigente.

Le  procedure  aivate  nelle  varie  fasi  che  caraterizzano  il  ciclo  della  Performance  (deinizione  obieivi,
rilevazione misure, misurazione e valutazione) non hanno subito ripercussioni signiicaive tali da determinare
incongruenze, squilibri valutaivi e ritardi. Infai, con determinazione del Commissario straordinario con i poteri
della Giunta camerale n. 43 del 20 aprile 2022 è stata approvata la Relazione della Performance 2021, completa
dei risultai otenui per singola categoria di obieivi, mentre in data 13 maggio 2022 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. 57 del 13 maggio 2022). Inine, in pari data, lo
stesso  Organismo  ha  inviato  la  propria  relazione  relaiva  al  funzionamento  complessivo  del  sistema  di
valutazione, trasparenza ed integrità dei controlli interni (art. 14, comma 4, letera a) e g) D.Lgs. 150/2009).

Si  ricorda  che  nell’aggiornamento  2021  si  era  provveduto  ad  integrare  la   fase  di  “rilevazione”  e  di
“monitoraggio”, con speciiche misure e aività che consenissero, da un lato, di valutare  il grado di eicienza,
eicacia e qualità del lavoro svolto in modalità agile, e, dall’altro, di deinire un panel di processi  da svolgere, in
maniera maggiormente struturata, da remoto. 

Sempre nel corso del 2021, si è aderito ad una iniziaiva di Unioncamere, volta a  valutare l’eicacia del SMV
adotato dalle singole camere di commercio e compararlo, in oica di benchmark, tra le stesse. Anche nel 2022
si è proceduto ad eseguire il self assessment che ha prodoto i segueni risultai.

Quest’anno, a seguito dell’adozione del P.I.A.O, di cui alla determinazione del Commissario straordinario con i
poteri della Giunta n. 84 del 30 giugno 2022 e l’adozione di un Regolamento organizzaivo del Lavoro agile non
più in deroga, ma struturato secondo i principi di cui all’aricolo 18 della legge 81/2017 , si rende necessario
integrare il paragrafo relaivo al “monitoraggio”.

Si  precisa,  inoltre,  che nel  mese di  febbraio  2022,  si  è  reso 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 modiiche, 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.
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1.2 Funzioni, attività, servizi svolti

La riforma introdota dal D.Lgs. 219/2016 ha modiicato la Legge 580/1993 e, all’art. 2, ha modiicato e 
precisato le competenze delle CCIAA. A seguito del citato decreto, le funzioni svolte dagli eni camerali sono 
riconducibili ai segueni 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 speta la programmazione e l’approvazione dei bilanci e nel

quale  siedono  i  rappresentani  di  tui  i  setori  di  rilevante  interesse  per  l’economia  provinciale
(designai dalle associazioni di categoria più rappresentaive 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 esecuivo dell’ente, composta dal Presidente e da oto membri elei dal Consiglio
camerale;

• il Presidente, che ha la rappresentanza legale, poliica e isituzionale della Camera, del Consiglio e della
Giunta;

• il Collegio dei Revisori dei coni, organo preposto a collaborare con la Giunta e il Consiglio nell’esercizio
delle  funzioni  di  indirizzo  e  controllo.  In  paricolare,  vigila  sulla  regolarità  contabile  e  inanziaria,
relaziona sulla corrispondenza del conto consunivo alle risultanze della gesione e ceriica i risultai
economici, patrimoniali e inanziari conseguii.

Gli Organi di questa Camera di commercio, scadui nel mese di aprile 2019, hanno operato  in prorogaio sino al
13 setembre 2020, data di entrata in vigore dell'aricolo 61 del D.L. 104/2020, converito con modiicazioni,
dalla legge 126/2020 che ne ha disposto la decadenza, ad eccezione del Collegio dei Revisori dei coni, 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 atribuisce al Commissario straordinario i poteri del Presidente, del
Consiglio e della Giunta, in atesa 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’aività di valutazione e controllo strategico, nonché nell’atuazione e monitoraggio del presente
Sistema di misurazione e valutazione della performance.

LA STRUTTURA ORGANIZZATIVA

La complessità isituzionale, nelle sue varie determinani normaive, organizzaive, tecnologiche, economico-
inanziarie, ed il contesto fortemente innovaivo e dinamico nel quale svolge la propria aività, portano la Ca-
mera di Commercio ad adeguare costantemente la propria strutura organizzaiva, ainché le strategie di inter-
vento possano essere sempre coereni con le atese del sistema imprenditoriale locale. 

L'ulima variazione risale al mese di  febbraio 2022.

Si aricola 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.
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Al verice della strutura, rappresentata nell’organigramma di seguito inserito, vi è il Segretario generale.

Le Aree sono a loro volta suddivise in Servizi e Uici. 

All’Area 1 "Segretario Generale" sono atribuite le funzioni inereni la programmazione e controllo strategico;
gli afari generali e la segreteria organi; gli studi staisici; la risoluzione alternaiva delle controversie, oltre alla
gesione dei progei inanziai con l'aumento del 20% del dirito annuale e la gesione dell’uicio di Comacchio.

L’Area  2  "Promozione,  Informazione  economica  e  risorse  e  patrimonio" gesisce  la  funzione  inerente  lo
sviluppo delle poliiche economiche a sostegno delle imprese del territorio e la funzione dei servizi di supporto
amministraivi, contabili e di approvvigionamento, ivi comprese le risorse umane.
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Area Segretario Generale

Mauro Giannattasio

Area Promozione, 

Informazione economica,

 Risorse e Patrimonio

(interim al Segretario Generale)

Area Anagrafe delle imprese

e Regolazione del Mercato

Maurizio Pirazzini



L’Area 3 "Anagrafe delle imprese e Regolazione del mercato" cura le funzioni inereni la gesione del Registro
delle imprese e delle aività regolamentate; la gesione dei servizi innovaivi di digitalizzazione delle imprese e
la tutela del mercato e della Fede pubblica.
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CAMERA DI 

COMMERCIO 

DI FERRARA

IL SISTEMA ALLARGATO

La  Camera di  commercio  di  Ferrara,  nello  svolgimento delle  proprie  funzioni  isituzionali  a  beneicio delle
imprese e dell’economia locale si avvale anche di organismi e struture di propria derivazione, il cosiddeto
”sistema allargato”.
In paricolare, la Camera di commercio di Ferrara non ha cosituito Aziende speciali, ma possiede partecipazioni
in società pubbliche sia a livello locale sia afereni al sistema camerale, con lo scopo precipuo di sostenere
l’economia del territorio provinciale.
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Partecipazioni  
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Speciali

Il Sistema di meta-governance 



2 IL SISTEMA

Il   SMVP è cosituito da un complesso di regole,  procedure, atori  e strumeni, con le relaive relazioni di

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

ed  output generai),  dall’altro,  grazie  al  quale  l’Ente  è  in  grado  di  sovrintendere  alle  proprie  aività  di

misurazione e valutazione della performance sia organizzaiva sia individuale.

Il SMVP è un elemento essenziale per il ciclo di gesione della performance, in quanto deinisce le sue modalità

di realizzazione nelle diverse fasi che lo compongono ed entro un iming  predeinito.  

Le  aività  di  misurazione e  valutazione  della   performance,  ponendosi  a  valle  della  fase  di  pianiicazione

strategica e di programmazione operaiva, invetsono in maniera trasversale tui processi dell’Ente, sia quelli

rivoli  all’utenza  esterna  sia  quelli  inereni al  governo e  al  funzionamento  della  macchina  amministraiva

interna.
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Due sono le dimensioni della performance che il SMVP considera e rispeto alle quali genera output informaivi

e di giudizio:

• la performance organizzaiva;

• la performance individuale.

La  produzione di  tali  dai informaivi e di  giudizio  avviene atraverso la  misurazione e la  valutazione delle

suddete performance.

Il presente documento propone, pertanto, il SMVP adotato dalla Camera di commercio di Ferrara secondo un

approccio metodologico inalizzato alla:

• misurazione  e valutazione della performance complessiva dell’Ente;

• misurazione e valutazione della performance organizzaiva;

• misurazione e valutazione della performance individuale;

• conseguente  valutazione  della  dirigenza,  del  personale  incaricato  di  posizione  organizzaiva  e  del

personale;

• rendicontazione “trasparente” dell’intero ciclo di gesione della performance.

 

Il SMVP, nel rispeto di quanto sopra evidenziato, individua:

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

performance;

• le procedure di conciliazione relaive all’applicazione del Sistema;

• le modalità di raccordo e integrazione con i sistemi informaivi di controllo esisteni.

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

dell’Ente, uilizzerà anche la metodologia denominata “BSC – balanced scorecard”.

Si riiene che l’adozione di questo SMVP dovrebbe consenire a:

• migliorare il sistema di individuazione e comunicazione degli obieivi dell’Ente;

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

amministraiva dell’Ente;

• gesire in modo più eicace sia i processi sia le risorse (economiche, umane, strumentali, immateriali);

• inluenzare  posiivamente  i  comportameni  di  tui  gli  atori  del  processo  di  misurazione  e  di

valutazione della performance;

• migliorare le tecniche di rendicontazione, rendendole semplici  e facilmente leggibili,  in un’oica di

trasparenza e atenzione coninua all’utente esterno;

• incoraggiare il miglioramento coninuo e l’apprendimento dell’intera organizzazione.
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Elemeni di base del SMVP sono:

• gli obieivi – strategici ed operaivi;

• gli indicatori;

• i target – livelli atesi di performance;

• gli atori;

• il sistema di rilevazione;

• la misurazione;

• la valutazione;

• la comunicazione dei risultai.
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3. LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La  misurazione e  valutazione della  performance organizzaiva è  un processo qualitaivo,  che culmina nella
determinazione di un giudizio sinteico sui risultai prodoi dall’Ente in relazione agli obieivi stabilii in fase di
pianiicazione strategica e programmazione operaiva. 

Per questo, si può dire che la misurazione e valutazione della performance organizzaiva si colloca nell’ambito
del Ciclo di Gesione della performance come fase intermedia tra quella di pianiicazione/programmazione e
quella successiva di rendicontazione.

La performance organizzaiva della Camera di commercio di Ferrara è aricolata su due livelli:
• la performance complessiva dell’ente;
• la performance di singole unità organizzaive dell’Ente (Aree e Servizi).

In entrambi i casi, in sede di misurazione della  performance organizzaiva si iene conto di indicatori sinteici,
fruto  di  ponderazione  delle  performance rilevate  relaivamente  agli  obieivi  afereni  ai  diversi  ambii
strategici (nel primo caso) o alle diverse unità organizzaive (nel secondo).

Atengono, pertanto, alla performance organizzaiva il raggiungimento degli obieivi strategici e degli obieivi
organizzaivi assegnai alla dirigenza e al personale incaricato di posizione organizzaiva.

In sede di successiva valutazione, oltre a considerare gli indicatori composi di cui sopra, vengono analizzate e
prese in considerazione anche ulteriori informazioni di caratere qualitaivo, che possono essere apportate dai
refereni  delle  unità  organizzaive  coinvolte  in  questa  fase  del  processo  (Segretario  generale,  Dirigeni,
personale incaricato di posizione organizzaiva).

Vengono perciò messe a fuoco: 
• eventuali cause di gap tra performance programmata e performance rilevata; 
• eventuali serie storiche e posizionamento comparaivo (benchmarking); 
• informazioni integraive di caratere economico-contabile; 
• mutameni e fatori esogeni intervenui nel contesto esterno che hanno potuto inluenzare gli eveni

connessi alle performance rilevate.

La valutazione congiunta di tui quesi elemeni considerai permete al valutatore di formulare un giudizio
moivato  sull’andamento  della  CCIAA,  esprimendolo  su  una  base  predeinita  in  base  alle  segueni opzioni
valutaive:

• disatesa
• inferiore alle aspetaive
• in linea con le aspetaive
• superiore alle aspetaive

Contribuiscono, quali atori del processo per il raggiungimento della  performance organizzaiva:
• il Segretario generale;
• i dirigeni;
• il personale incaricato di posizione organizzaiva;
• il personale assegnato ad ogni area organizzaiva.
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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 adotato un approccio metodologico
fondato sull’applicazione e declinazione nel proprio contesto organizzaivo di una doppia metodologia.

La prima iene conto della procedura di cascading adotata dall’Ente nella deinizione degli obieivi strategici
ed operaivi che compongono l’Albero della performance.

La  seconda  fa  riferimento  al  modello  della  Balanced  scorecard,  con  l’individuazione  di  quatro
prospeive/dimensioni  e delle relaive interconnessioni.

Entrambe le metodologie sono riportate nel Piano della Performance.

La comparazione dei risultai afereni le metodologie sopradescrite consente una diversa visione dei risultai
otenui, 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 tui gli “atori” (segreteria generale, dirigeni,
incaricai  di  posizione  organizzaiva,  personale)  a  raggiungere  gli  obieivi  assegnai in  rapporto  ai
risultai atesi (target);

• la  seconda  “Balanced  Scorecard” consente,  grazie  alle  interconnessioni,  di  leggere  un  risultato  di
impato sulle prospeive individuate in sede di programmazione. 

Entrambe  le  due  metodologie  atengono  ad  un’unica  modalità  di  pianiicazione  e  di  monitoraggio,  in
paricolare: 

• la pianiicazione  viene proposta dalla Giunta camerale al Consiglio, senii gli stakeholders interni ed
esterni, sulla base della quale vengono individuai gli obieivi strategici triennali, in linea, peraltro, con
le indicazioni  contenute nelle Linee guida 4/2019 della  Funzione Pubblica,  in merito  all’apertura in
chiave partecipaiva, di tuto il ciclo della performance:

1. gli obieivi strategici vengono poi classiicai e proilai:

▪ 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 atribuendogli un peso speciico (la somma dei pesi darà 100)
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▪ per  la  metodologia   “Balanced  Scorecard”  inserendoli  nell’ambito  delle  4
prospeive/dimensioni ed atribuendogli un peso speciico (la somma dei pesi darà 100)

2. per ogni obieivo strategico vengono declinai obieivi operaivi atribuendo a ciascuno un peso
speciico (la somma dei pesi degli obieivi operaivi atribuii ad un obieivo strategico darà 100);

• il monitoraggio  sull’andamento degli obieivi strategici e operaivi viene efetuata a semestre, sulla
base dei dai inserii nel sistema informaivo da parte dei soggei autorizzai alla rilevazione.

Come anzideto l’uilizzo di due diverse metodologie consente di otenere un adeguato e diferente grado di
letura dei risultai otenui, oltre ad una compiuta e organica gesione e rappresentazione della performance
organizzaiva dell’Ente.

In paricolare, la metodologia “Cascading dell’Albero della performance” misura la performance organizzaiva a
risalita e più precisamente:

• prima viene misurata la performance organizzaiva otenuta dalle Aree/ Servizi;
• successivamente la performance complessiva di Ente  viene composta: per il 50% dai risultai otenui

dalle Aree / Servizi e per il restante 50% dai risultai otenui dagli indicatori degli obieivi strategici; 

La metodologia  “Balanced Scorecard”  misura la performance  organizzaiva  per dimensione/prospeiva,  alla
quale contribuisce il risultato otenuto sempre a risalita e sempre 50% performance organizzaiva Aree/Servizi e
50% risultai otenui dagli indicatori degli obieivi strategici, ponderata dal peso atribuito alla dimensione.

Si trata di un approccio  metodologico che consente agli  Organi di valutare i  risultai otenui partendo da
prospeive diverse.
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3.2 Criteri di definizione di obiettivi, indicatori e target

Gli  elemeni fondamentali nell’ambito del SMVP della Camera di commercio di  Ferrara sono gli obieivi, gli

indicatori, le relaive misure e i target. 

Al raggiungimento degli obieivi, sia strategici che operaivi, possono concorrere uno o più indicatori, a loro

volta composi da una o più misure elementari.

✔ OBIETTIVI : sono i fatori criici di successo e i risultai da raggiungere per il conseguimento dei beneici

atesi dalla Camera di commercio nei confroni dei propri stakeholder. Sono, in praica, le priorità di

sviluppo della Camera di commercio ovvero le criicità sulle quali essa intende focalizzare l’atenzione,

al ine di atuare speciiche azioni per il miglioramento della propria performance. Si disinguono tra:

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

elevato grado di rilevanza rispeto agli assi prioritari d’intervento stabilii dagli organi di indirizzo

poliico dell’ente;

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

rientrando negli strumeni di natura programmaica annuale delle aività delle amministrazioni.

✔ INDICATORI : sono parametri, di caratere fondamentalmente quanitaivo, che l’organizzazione sceglie

per rilevare i progressi fai nel perseguimento degli obieivi. Gli indicatori sono collegai agli obieivi e

vanno in relazione a quesi ulimi.

Le dimensioni della performance descrita dagli indicatori sono le segueni:

• Stato delle risorse (output) : quaniicano e qualiicano le risorse dell’amministrazione (umane,

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

sia quanitaivi (numero risorse umane, numero computer, ecc.), sia qualitaivi (proili delle risorse

umane, livello di aggiornamento delle infrastruture informaiche, ecc.);

• Eicienza : capacità di erogare un servizio (output) impiegando la minor quanità di risorse; in altre

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

massimo output possibile;

• Eicacia  quanitaiva :  capacità  di  raggiungere  gli  obieivi  preissai;  si  calcola,  dunque,

rapportando i risultai raggiuni a speciici valori-obieivo;

• Qualità o Eicacia qualitaiva erogata : fa riferimento ai livelli qualitaivi efeivamente raggiuni e

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

• Qualità o Eicacia qualitaiva percepita : qualità del servizio riscontrata dagli uteni ed espressa

mediante la rilevazione della soddisfazione (customer saisfacion);

• Impato (outcome)  : ricaduta  concreta  in  termini  di  valore  pubblico  prodoto  dall’ente  nei

confroni dei propri stakeholder.
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✔ MISURE : sono componeni elementari (di caratere quali-quanitaivo), le quali, combinate insieme,

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

un’informazione  sinteica  circa  uno  speciico  fenomeno  (nel  nostro  caso,  il  raggiungimento

dell’obieivo).

✔ TARGET : sono i livelli atesi di performance che si desidera otenere ai ini del raggiungimento di un

obieivo (tale raggiungimento viene misurato atraverso gli indicatori).

COLLEGAMENTO TRA OBIETTIVI STRATEGICI E OPERATIVI. 

Come anicipato nel precedente paragrafo, il raggiungimento degli obieivi strategici, deinito nel SMVP della

Camera  di  commercio  di  Ferrara,  viene  espresso  per  il  50%  dal  raggiungimento  degli  obieivi  operaivi

sotostani e per il restante 50% dall’andamento degli indicatori associai diretamente e speciicamente ad ogni

obieivo strategico.

Ad ogni obieivo strategico vengono, di norma, associai 2 indicatori, di pari peso speciico. 

Ad ogni obieivo operaivo vengono, di norma, associai 3 indicatori, di pari peso speciico.

Il risultato otenuto da ciascun indicatore viene rilevato puntualmente e concorre, per il proprio peso speciico,

al raggiungimento dell’obieivo a cui risulta associato (strategico o operaivo).

Di  seguito  si  riportano i  margini  di  tolleranza  entro  i  quali  gli  obieivi  possono essere   considerai come

“raggiuni” (in termini di scostameni accetabili rispeto al target):

per gli obieivi strategici: da 85% a 100%

per gli obieivi operaivi: da 85% a 100%

Sono altresì deinite le soglie criiche soto alle quali gli obieivi sono considerai come assolutamente non 

raggiuni:

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

per gli obieivi operaivi: da 1% a 49,99%
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3.3 Monitoraggio intermedio e misurazione finale della performance organizzativa

La misurazione, passaggio preliminare e necessario rispeto alla successiva fase di valutazione, consiste nella

rilevazione  del  livello  di  raggiungimento  dei  risultai  rispeto  agli  obieivi  previsi,  atraverso  l’uilizzo  del

sistema di indicatori deinii in fase di pianiicazione. 

La misurazione riguarda momeni e livelli diversi e prevede l’uilizzo di una speciica reporisica. La misurazione

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

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

veriicare se e in che modo l’Ente è orientato verso il conseguimento della performance atesa.

La  Camera di  commercio  di  Ferrara   efetua il  monitoraggio della  performance organizzaiva con cadenza

semestrale al ine di controllare lo stato di avanzamento dei propri obieivi.

L’Uicio Controllo di gesione cura il processo di monitoraggio  semestrale della performance organizzaiva. La

rilevazione dei dai per il calcolo degli indicatori è efetuata, nelle diverse unità organizzaive, da collaboratori

indicai  dal  Dirigente  (i  cosiddei  “Responsabili  della  rilevazione”).   La  validazione  dei  dai  è,  invece,

competenza del Dirigente o della Posizione Organizzaiva, i quali, preferibilmente, possono facilitare la letura

degli indicatori con note di commento. 

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

all’interno  del  Sistema informaivo integrato denominato INTEGRA, gesito dalla società del sistema camerale

SI.Camera scrl e da Unioncamere Nazionale.

L’Uicio Controllo di gesione, sulla base dei dai validai dai Dirigeni e dalle Posizioni Organizzaive, collaziona

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

facile comprensione dello stato di avanzamento degli obieivi.

 L’Uicio Controllo di gesione predispone le segueni ipologie di report:

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

desinato alla Giunta e al Segretario generale;

• i Report di unità organizzaiva, che consentono di monitorare l’andamento degli obieivi assegnai alle

diverse Aree e/o Servizi;

L’aività  di monitoraggio  semestrale  della  performance  organizzaiva  è  stata  integrata  in  occasione

dell’aggiornamento  2021  da  un  report  speciico  riguardante  l’impato che  la  prosecuzione  dell’uilizzo  del

lavoro agile ha avuto sul  perseguimento dei  risultai organizzaivi  e sull’esecuzione delle aività afereni i

singoli processi. Di tale valutazione è stato dato conto nell’ambito della Relazione sulla performance 2021.

Dal  2022,  a  seguito  invece  dell’adozione  del  P.I.A.O.  e  della  messa  a  regime  del  lavoro  agile  nell’ambito

organizzaivo della Camera di commercio di Ferrara, mediante l’adozione di uno speciico Regolamento, è stata

deinita  una  scheda  per  l’assegnazione  degli  obieivi  individuali  relaivi  allo  svolgimento  del  lavoro  agile,

completa con indicatori (KPI). Il Monitoraggio della scheda verrà efetuato mensilmente da parte del dirigente

e o Responsabile di servizio. Si trata di un modello sperimentale, che potrebbe essere oggeto di variazioni

correive in corso d’anno. 
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Si  proseguirà,  in  ogni  caso,  nel  monitoraggio  annuale  dei  seguenti  indicatori,  correlai,  in  paricolare,  alle

prestazioni di lavoro svolto in modalità agile:

◦ livello di soddisfazione sul lavoro agile dei dirigeni/Po e dipendeni;

◦ aumento della qualità dei servizi percepita dall’utenza;

◦ miglioramento del clima organizzaivo.

La  misurazione  a  ine  periodo  si  aricola  secondo  la  medesima  ipologia  di  reporisica  (di  ente,  di  unità

organizzaiva,  ecc.),  che  cosituirà  la  consunivazione  della  performance  organizzaiva  e  conluirà,

conseguentemente, nella Relazione sulla Performance.

La performance relaiva agli obieivi è determinata:

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

strategici e operaivi;

• per quelli operaivi, come media ponderata, delle performance degli indicatori ad esso associai.
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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 atribuisce

loro  un  signiicato,  esprimendo  un  giudizio  sui  risultai  raggiuni  atraverso  il  confronto  tra  i  livelli  di

performance  conseguii e programmai. Ciò permete di aivare in modo tempesivo gli eventuali interveni

correivi  che  si  rendessero  necessari,   aivando  perciò  un  processo  di  feedback  che  garanisca  il  buon

funzionamento del Ciclo della performance.

I Report, costruii nella precedente fase di misurazione, permetono, infai, di rilevare lo stato di realizzazione

degli  obieivi alla data considerata (intermedia o inale),  individuando gli  eventuali  scostameni, le relaive

cause e gli interveni correivi adotabili o adotai, allo scopo di valutarne l’adeguatezza.

In esito alla valutazione del monitoraggio intermedio, può rendersi necessaria la rideinizione di alcuni obieivi

annuali atraverso la modiica di quelli esisteni ovvero l’introduzione di nuovi. Qualora si rendano necessari tali

interveni correivi o, addiritura, occorra provvedere a modiicare gli obieivi esisteni, le variazioni apportate

devono essere opportunamente segnalate nel Piano della performance (“aggiornamento”) al ine di garanirne

la tracciabilità.

Il cruscoto di monitoraggio degli obieivi è impostato secondo il seguente range di risultai otenui o in corso

di atuazione:
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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 organizzaiva  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 organizzaiva è un processo qualitaivo che consiste nella determinazione di

un commento ragionato e di un giudizio di sintesi sui risultai prodoi dall’Ente in relazione agli obieivi e alla

soddisfazione delle atese dei portatori d’interesse.

La valutazione della performance organizzaiva della Camera di commercio di Ferrara, previo confronto con gli

uici preposi al presidio interno del Ciclo della performance (Uicio Controllo di gesione), si concreizza:

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

raggiungimento “ponderato” degli obieivi aricolai in base alle diverse aree strategiche cui essi aferiscono (in

base  al  peso  prevenivamente  atribuito  a  ogni  area  strategica  in  fase  di  pianiicazione,  come  indicato  al

paragrafo 3.1);

b)  nella  valutazione  della  performance delle  unità  organizzaive  (aree  dirigenziali) da  parte  della  Giunta

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

ponderata del grado di raggiungimento degli obieivi strategici/operaivi assegnai a ogni singola unità.

La valutazione atraverso i sopra citai meta-indicatori sinteici viene integrata con l’analisi di altri elemeni di

caratere  quali-quanitaivo  e  di  contesto  ovvero  grazie  a  speciiche  informazioni  aggiunive  fornite  dal

Segretario Generale e dai Dirigeni, quali ad esempio:

• cause di eventuali scostameni  tra i risultai otenui e quelli programmai;

• ove disponibili  e/o signiicaivi,  trend storici  o  analisi  comparaive (benchmarking)  con altri  eni di

dimensioni e caraterisiche analoghe;

• informazioni integraive di caratere economico-inanziario;

• fatori esogeni intervenui nel corso dell’anno uili a contestualizzare i risultai otenui;

• altre informazioni rilevani sull’amministrazione uili a interpretare i risultai otenui.La considerazione

congiunta di tui gli elemeni considerai consente al valutatore di formulare e moivare un giudizio

discrezionale  sull’andamento  dell’amministrazione esprimibile  adotando  le  segueni  opzioni

valutaive:

Insuiciente Performance non adeguata

Suiciente Performance adeguata

Buono Performance più che adeguata

Oimo Performance eccellente (in termini di sperimentazione, innovazione posiiva, 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 partecipaiva della valutazione della performance organizzaiva, dopo la valutazione degli
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Organi,  agli  stakeholders,  che  per  la  camere  di  commercio  sono  rappresentai,  principalmente,  dalle

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

obieivo è possibile, in sede di prima applicazione:

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

richiesta di esprimere una valutazione, oltre a suggerimeni inalizzai ad accrescerne il valore;

• la programmazione, in alternaiva, di una riunione di presentazione dei risultai, volta a riscontrare il

grado  di  percezione  dell’uilità  degli  obieivi  conseguii,  oltre  a  suggerimeni  rivoli  a  migliorarne

l’eicacia.
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4. LA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La  performance  individuale  è  l’insieme  dei  risultai  conseguii  dal  dipendente  camerale  in  relazione  al

contributo dato al conseguimento della missione isituzionale della Camera di commercio. 

Essa viene indirizzata rispeto alle segueni faispecie:

• Segretario generale;

• Dirigeni;

• Posizioni organizzaive (P.O.);

• Dipendeni non rientrani nelle precedeni casisiche.

La valutazione della performance individuale si aricola in due componeni fondamentali:

• risultai;

• comportameni agii e competenze.

La valutazione dei risultai avviene su un insieme selezionato di obieivi contenui nel Piano della performance,

in riferimento alle aività svolte dall’ente.

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

diferenziata tra le ipologie di personale oggeto di valutazione individuale, come di seguito speciicato.

La valutazione dei comportameni avviene in base a una serie predeinita di criteri, riportai nei paragrai che
seguono.

Il punteggio massimo conseguibile per ogni faispecie di personale, posto nella Camera di commercio di Ferrara
è pari a 100, è perciò funzione della seguente equazione:

 Performance di Ente  + Performance Area + Risultai obieivi individuali + Comportameni  = max 100 p.i

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

organizzaiva  è  atribuito  un  peso  diferenziato  derivato  dai  pesi  assegnai  all’interno  del  Piano  della

Performance:

Peso dell’  Obieivo organizzaivo atribuito al dirigente /

P.O. 

 = peso obieivo strategico * peso obieivo operaivo 
(ponderato sul totale degli obieivi assegnai al dirigente / 
P.O.)
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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’atribuzione  di  eventuali  obieivi  trasversali,  l’indicatore  di

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

assegnatari.

La Camera di commercio ha adotato la decisione di atribuire obieivi individuali al solo personale  dirigente e
incaricato di posizione organizzaiva.

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 segueni principi:

• predeterminazione degli obieivi: per la stesura degli obieivi ci si avvale del contributo individuale
del personale, sopratuto di quelli di direta competenza dell’area di responsabilità o di assegnazione.
Paricolare atenzione è rivolta alla tempesività e alla chiarezza nel comunicare i risultai atesi e nel
supporto per il miglioramento delle performance;

• moivazione del giudizio: il giudizio,  espresso in sintesi con un voto, viene puntualmente moivato in
occasione della consegna delle schede di valutazione al personale. E’ l’occasione per evidenziare i puni
di forza, di miglioramento e di criicità emersi durante l’anno lavoraivo. Si trata di un momento di
criicità organizzaiva uile per far emergere confroni costruivi e per impostare l’annualità successiva;

• direta conoscenza  dell’aività  del  valutato  da parte  del  valutatore:  per  consenire  una puntuale
conoscenza delle aività, anche il personale incaricato di posizione organizzaiva 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 proposiivo al ine di consenire l’individuazione di azioni di sviluppo e di
miglioramento del proprio contributo lavoraivo oltre ad individuare zone di criicità a cui cercare di
porre rimedio, superandole;

• garanzia  di  equità  e  obieività  :  sono i  fatori  criici  di  successo  del  processo  di  valutazione  che
possono essere soddisfai solo da comportameni organizzaivi coereni e da una concreta conoscenza
delle aività del valutato e dell’intero complesso organizzaivo;

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

intermedia: è determinante intervenire in correivi durante il periodo lavoraivo oggeto di valutazione
al ine di reindirizzare non solo i comportameni ma anche a garanzia del raggiungimento dei valori
atesi di performance; 

• trasparenza e conoscenza del SMVP : è importante la conoscenza delle regole inserite nel SMVP da
parte del valutatore e del valutato.  
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4.2 Criteri e fattori di valutazione del personale

Nel seguito vengono descrii i criteri, i fatori e i driver impiegai nella valutazione delle diverse ipologie di
personale (dirigeni, itolari di posizione organizzaiva, altri dipendeni) da parte della Camera di commercio di
Ferrara.

4.2.1 Personale con qualifica dirigenziale
Il Segretario Generale ed i dirigeni sono valutai sui segueni fatori:

a) la valutazione dei risultai, ossia la risultante della performance organizzaiva relaiva all’Ente nella sua

globalità;

b) la valutazione dei risultai, ossia la risultante della performance organizzaiva relaiva all’Area di direta

responsabilità;

c) la valutazione del grado di conseguimento degli obieivi individuali presceli tra quelli del Piano della

performance;

d) i comportameni agii e le competenze dimostrate nel conseguire i risultai preissai e nel favorire le

interrelazioni interne ed esterne.

I  fatori  uilizzai  per  la  valutazione  dei  comportameni  del  personale  con  qualiica  dirigenziale  sono

riconducibili innanzituto alla  capacità di valutazione dei propri collaboratori, da dimostrare tramite una

signiicaiva diferenziazione dei giudizi,  alla  quale si  aggiungono almeno altri  5  fatori  da scegliere tra i

segueni:

• capacità direzionale, intesa come capacità di chiarire gli obieivi dell’Ente, tradurli in piani operaivi,

di azione, coordinare e oimizzare 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 comportameni della

strutura verso le priorità dell’ente;

• gesione e sviluppo dei collaboratori, intesa come capacità di valutare, incenivare e migliorare le

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

• rappresentaività  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 cooperaivo nei confroni

delle altre struture organizzaive interne/esterne, generando relazioni eicaci e soluzioni condivise;

• innovazione, intesa come capacità di ideare soluzioni e deinire proposte originali di servizio ai clieni

(interni/esterni) e di approccio metodologico;

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

migliore  gesione  dei  servizi,  atraverso  l'adozione  di  processi  digitalizzai  e  tecnologicamente

avanzai;

• controllo e gesione degli  aspei economici ed amministraivi, intesa come  capacità di otenere

risultai con un impegno oimale  di  risorse  ponendo atenzione alle  variabili  economiche (cosi,

ricavi, margini) e agli aspei amministraivi collegai.
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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 organizzaiva è valutato sui segueni fatori:

a) la valutazione dei risultai, ossia la risultante della performance organizzaiva relaiva all’Ente nella sua

globalità;

b) la  valutazione dei  risultai,  ossia la  risultante della  performance organizzaiva relaiva al  Servizio  di

direta responsabilità;

c) la valutazione del grado di conseguimento degli obieivi individuali presceli tra quelli del Piano della

performance;

d) i comportameni agii e le competenze dimostrate nel conseguire i risultai preissai e nel favorire le

interrelazioni interne ed esterne.

I  fatori  uilizzai  per  la  valutazione  dei  comportameni  delle  Posizioni  organizzaive  sono  riconducibili

innanzituto alla  capacità di valutazione dei propri collaboratori,  da dimostrare tramite una signiicaiva

diferenziazione dei giudizi, alla quale si aggiungono  i segueni fatori:

• capacità di gesione del personale, intesa come capacità di moivare 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 gesione delle risorse aidate, intesa come capacità di organizzazione e gesione delle

risorse aidate, anche atraverso frequeni proposte di soluzioni che comportano maggiore eicienza

e l'oimizzazione cosi-beneici, tenuto conto che molte aività sono svolte in lavoro agile;

• cooperazione e teamwork, intesa come capacità di comportarsi in modo cooperaivo nei confroni

delle altre struture organizzaive interne/esterne, generando relazioni eicaci e soluzioni condivise;

• capacità di gesione delle relazioni con uteni inali (interni ed esterni e gli altri interlocutori), intesa

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

orientando il proprio comportamento organizzaivo in relazione alle esigenze rilevate; 

• capacità  tecnico-  professionali  rilevate,  intesa  come  capacità  di  gesire  e  di  risolvere  in  modo

scieniico e tecnico le problemaiche lavoraive; è inoltre la capacità acquisita da aività di studio e

coninuo aggiornamento professionale;

• lessibilità  nello  svolgimento  del  proprio  lavoro,  intesa  come  disponibilità  ed  elasicità

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

normalmente non richieste dalla posizione e capacità di coordinamento di aività svolte in proprio e

tramite i propri collaboratori in lavoro agile;

• propone migliorameni,  intesa come capacità di  lavorare con spirito criico al ine di  migliorare i

risultai  inali,  anche  mediante  frequeni  proposte,  anche  di  piccola  enità,  ma  immediatamente

realizzabili per conseguire risultai migliori in minor tempo e con maggiore eicacia;
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• atenzione alla qualità e alla accuratezza, intesa come capacità di relazioni con gli uteni (sia interni

che  esterni),  mantenendo  un  ateggiamento  cortese  e  improntato  alla  disponibilità;  uilizza

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

presenza di aività svolte in lavoro agile;

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

lessibilità nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uici diversi scambiando con quesi pareri

ed informazioni; fornisce un contributo posiivo e dimostra di avere una visione del lavoro orientata

al risultato inale; riesce a coordinare il gruppo e a garanire i risultai, 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 precedeni casisiche ( dirigeni e P.O.)  è valutato sui segueni fatori:

a) la  valutazione dei risultai, ossia il  conseguimento degli  obieivi atribuii all’unità organizzaiva di
appartenenza (servizio);
b) i comportameni tenui dai dipendeni stessi per conseguire i risultai preissai, ovvero la valutazione
dei comportameni.

I fatori uilizzai per la valutazione dei comportameni dei dipendeni (non dirigeni né P.O.) sono riconducibili

innanzituto alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzaiva di appartenenza,

(anche in lavoro agile), ossia il contributo apportato dal dipendente rispeto agli obieivi di servizio ovvero

all’eicace espletamento delle azioni comunque riconducibili al plesso organizzaivo di competenza.

Si prendono inoltre in considerazione i segueni fatori:

• rispeto  dei  tempi,  intesa  come capacità  di  rispondere  tempesivamente  e  entro  la  scadenza  alle

richieste e alle esigenze del servizio di perinenza;

• qualità della prestazione resa, intesa come livello del servizio oferto anche in relazione ai risultai

atesi e otenui, svoli, 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

atraverso 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 coninuo del  responsabile

sovraordinato;

• riadatamento dei tempi di lavoro senza pregiudicare i risultai, intesa come capacità di afrontare la

situazione in modo posiivo, mostrando spirito di iniziaiva anche in assenza di direive e informazioni

detagliate, sia in presenza sia in lavoro agile; 

• proposta di  migliorameni, intesa come capacità di lavorare con spirito criico al ine di migliorare i

risultai inali e propone frequentemente migliorameni anche di piccola enità, ma immediatamente

realizzabili per conseguire risultai migliori in minor tempo e con maggiore eicacia;
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• lessibilità  nello  svolgimento  del  proprio  lavoro,  intesa  come  disponibilità  ed  elasicità

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

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

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

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

comportamento organizzaivo in relazione alle esigenze rilevate, sia in presenza sia in lavoro agile;

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

mantenendo un ateggiamento cortese e improntato alla disponibilità; uilizza appropriate forme di

comunicazione;

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

gli altri, lessibilità nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uici diversi scambiando con quesi

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

orientata al risultato inale,  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 Dirigeni sono le segueni:

a) assegnazione degli obieivi e dei comportameni;

b) monitoraggio in iinere e raccolta dei dai per la valutazione;

c) valutazione degli obieivi e dei comportameni;

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

e) esplicitazione del collegamento con i sistemi incenivani.

a)  Assegnazione degli obieivi e dei comportameni - La Giunta, entro il 31 dicembre, approva un Quadro
riepilogaivo  degli  obieivi  e  dei  comportameni  atesi,  predisposto  dall’OIV  con  il  supporto  dell’Uicio
Controllo di gesione e previo confronto con il Segretario generale e i Dirigeni. Il Quadro coniene gli obieivi e
i  comportameni che vengono atribuii,  con deliberazione, al Segretario generale e ai Dirigeni entro il  31
gennaio di ogni anno.

A seguire, ogni Dirigente assegna, entro il 15 febbraio, gli obieivi alle P.O. e, atraverso il loro supporto, a tui i
dipendeni della propria Area, che concorrono alla realizzazione degli  obieivi assegnai alla stessa. Questa
prima fase si realizza atraverso colloqui individuali o di gruppo e trova speciica formalizzazione nelle “Schede
di valutazione” (v. paragrafo 4.2) che riportano gli obieivi assegnai e i comportameni atesi.

b) Monitoraggio in corso d’anno e raccolta dei dai per la valutazione   - Il Segretario generale, con il supporto
dell’Uicio  Controllo  di  gesione  e  con  la  supervisione  dell’OIV,  provvede  a  monitorare  l’andamento  degli
obieivi nel corso dell’anno mediante incontri colleivi e individuali con i Dirigeni. Quesi ulimi, a loro volta,
efetuano colloqui con le P.O. (ed eventualmente sessioni di lavoro colleive con i  dipendeni dell’Area di
competenza) allo scopo di veriicare l’andamento degli obieivi assegnai, modiicare alcuni obieivi a seguito
di eventuali novità sopravvenute e ri-orientare i comportameni.

c)  Valutazione degli obieivi e dei comportameni  - Al termine dell’esercizio, l’Uicio Controllo di gesione
provvede a consolidare in chiave di consunivazione i dai necessari a misurare il raggiungimento degli obieivi
di  cui  al  Quadro  riepilogaivo  sopra  citato,  aingendo  alle  risultanze  del  monitoraggio  della  performance
organizzaiva e integrandole, laddove necessario, per ciò che riguarda gli obieivi speciici atribuii ai diversi
soggei.

In tal modo, è possibile alimentare con i dai consunivi la componente “Risultai” delle Schede di valutazione,
mentre la valutazione della componente “Comportameni” è fruto di osservazioni direte.

La valutazione complessiva viene perciò efetuata:

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

• nei confroni dei Dirigeni da parte del Segretario generale/Giunta, con l’ausilio dell’OIV;

• nei  confroni  delle  P.O.  e  del  restante  personale  da  parte  dei  Dirigeni  responsabili  delle  unità
organizzaive di competenza, previa armonizzazione delle valutazioni con il Segretario generale.

d)  Comunicazione delle valutazioni e individuazione delle azioni di miglioramento - Una volta efetuate, le
valutazioni  sono  comunicate  dai  soggei  valutatori  tramite  colloqui  individuali  nell’ambito  dei  quali  sono
fornite indicazioni  uili  per migliorare le professionalità dei rispeivi soggei valutai, individuando puni di
forza/ debolezza, eventuali interveni organizzaivi da introdurre e suggerimeni per un piano di formazione
individuale.

30



Si esplicitano casi paricolari:

1) in caso di parziale  conseguimento di un obieivo da parte di un dirigente o P.O. a causa di fatori esterni
(organi, normaive o altri elemeni esogeni) non dipendeni dal proprio operato, è possibile, previa puntuale
moivazione ,

• atribuire una valutazione posiiva, per la quota parte del lavoro svolto;

• escludere l’obieivo dalla valutazione complessiva, rendendolo ininluente;

• sosituire l’obieivo se il periodo di anno restante risuli congruo con la possibilità di raggiungere un
risultato ateso;

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 organizzaivo sino alla  data di  permanenza.  La  valutazione
inale del comportamento organizzaivo è efetuata dal dal valutatore di riferimento al 31 dicembre ed è
determinata dalla media ponderata dei punteggi assegnai nell’anno di riferimento;

3)  qualora  il  valutatore nel  corso dell’anno cessi  l’incarico,  provvede alla  valutazione  del  comportamento
organizzaivo del personale ino alla data di permanenza.

e) esplicitazione del collegamento con i sistemi incenivani –  Ai ini retribuivi una volta compilata la scheda
di valutazione (Segretario generale, dirigeni, posizioni organizzaive, personale) e assegnato il punteggio viene
determinato il valore economico (retribuzione di risultato o produività) da corrispondere.

La liquidazione delle retribuzioni di risultato e accessorie (produività) avviene:

• per il personale dirigente con uilizzo del Fondo per la retribuzione di risultato;

• per  il  personale  incaricato  di  posizione  organizzaiva  con  uilizzo  delle  risorse  di  bilancio  all’uopo
desinate e calcolate in base a quanto indicato all’aricolo 15 del CCNL 21 maggio 2018 del comparto
Funzioni Locali;

• per il personale non dirigente con uilizzo del Fondo risorse decentrate, di cui all’aricolo 68 del CCNL
21 maggio 2018 del comparto Funzioni Locali e correlato:

◦ per il 40% alla performance organizzaiva;

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

In  caso  di  disaccordo  sul  giudizio  inale  di  valutazione,  il  valutato  potrà  chiedere  che  siano  prese  in
considerazione le proprie ragioni ricorrendo alle preseni procedure di conciliazione.

Il valutato, senza sotoscrivere la scheda di valutazione, nel termine di  giorni dalla data posta sulla stessa, può
chiedere al valutatore per iscrito il riesame, argomentandone le moivazioni. Il valutatore entro 15 giorni dal
ricevimento  della  richiesta,  nella  medesima  forma,  risponde  accogliendo  l’istanza  di  riesame,  ovvero
moivandone il diniego.

Se il  valutatore e il  valutato concordano su una diversa valutazione,  la nuova Scheda inale sotoscrita da
entrambe le pari, sosituisce la precedente; se non concordano, la scheda di valutazione inale, sotoscrita
esclusivamente dal valutatore, reca la irma del valutato unicamente per presa visione.

In questo secondo caso, fermo restando il suo dirito di rivolgersi all’autorità giurisdizionale, il valutato chiede
entro 30 giorni, l’aivazione della procedura conciliaiva di valutazione.

Il Conciliatore viene individuato nel Segretario generale.

Il Conciliatore, senii il valutatore e il valutato comunica entro 30 giorni dal ricevimento della richiesta, una
proposta  moivata  di  modiica  e/o  integrazione  alla  valutazione  ovvero  le  ragioni  per  le  quali  non  se  ne
ravvisano i presupposi.

Il  valutatore  nei  successivi  30  giorni  dal  ricevimento  del  parere  può accogliere  le  modiiche  proposte  dal
Conciliatore  o  confermare la  propria  valutazione moivando la  decisione con nota  scrita e  consegnarla  al
valutato per la irma di presa visione.
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5. IL PROCESSO DI DEFINIZIONE/AGGIORNAMENTO E REALIZZAZIONE DEL 
SISTEMA

Il  processo di deinizione, aggiornamento e realizzazione del SMVP della Camera di commercio di Ferrara si
sinteizza nelle segueni fasi:

FASE DESCRIZIONE SOGGETTI COINVOLTI

1 Studio e proposta del SMVP Segretario  Generale,  Controller  e
uicio Organizzazione e personale

2 Aivazione dell’informaiva e confronto sindacale Segretario generale e RSU

3 Redazione SMVP Segretario  Generale,  Controller  e
uicio 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  uicio  Organizzazione
e personale

7 Informazione al personale Segretario  Generale,  Controller  e
uicio Organizzazione e personale
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6. SISTEMI INFORMATIVI A SUPPORTO

Ai ini della gesione delle aività operaive di pianiicazione, rilevazione, validazione, misurazione e valutazione

degli obieivi/indicatori, la Camera di commercio di Ferrara si avvale della piataforma denominata «SISTEMA

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

Si trata di un applicaivo complesso, aricolato 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  afereni alle  diverse dimensioni  della  performance camerale e per  i  quali  è  possibile

efetuare confroni e comparazioni rispeto ai valori medi/mediani di sistema (benchmarking).

La sezione dedicata speciicamente alla pianiicazione e al Ciclo della performance è denominata «INTEGRA» ed

è, a sua volta, aricolata in vari ambieni di lavoro:

• PLAN, che permete la pianiicazione strategica-operaiva mediante la deinizione di: 

◦ aree strategiche; 

◦ obieivi strategici e relaivi indicatori; 

◦ obieivi operaivi e relaivi indicatori; 

◦ obieivi individuali; 

◦ albero della performance; 

◦ mappa strategica (per  la Balanced scorecard).

• DOCUMENTI, nel quale sono stai implementai gli editor per la redazione dei segueni documeni:

◦ Relazione previsionale e programmaica (RPP); 

◦ Prevenivo economico (ivi compreso il PIRA, Piano degli indicatori e dei risultai atesi di bilancio);

◦ Piano della performance;

◦ Relazione sulla performance; 

◦ Relazione sulla  gesione e  sui  risultai (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 setembre 2012).

• MONITOR, per il monitoraggio degli obieivi e degli indicatori a essi associai. Consta di una serie di

funzionalità che permetono:

◦  la conigurazione del lusso;

◦ la rilevazione in iinere da parte delle unità organizzaive preposte;

◦ la validazione da parte dei responsabili;

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

• REPORT, che consente il download di reporisica inerente a obieivi/indicatori secondo le segueni

combinazioni:  obieivi  strategici/operaivi;  con  o  senza  indicatori  correlai;  unità  organizzaive

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

Al  ine  di  garanire  il  più  ampio  raccordo  e  la  massima  integrazione  fra  i  vari  sistemi,  questa  Camera  di
commercio  ha  adotato,  già  a  decorrere  dal  2017,  la  piataforma  denominata  «SISTEMA  INFORMATIVO
INTEGRATO  PER  LE  CCIAA»  messo  a  disposizione  di  Unioncamere  nazionale  e  descrita  puntualmente  in
precedenza.

Tale  piataforma  consente  di  redigere  e  di  gesire  l’intero  processo  di  programmazione,  monitoraggio  e
consunivazione dell’azione strategica della Camera di commercio.

A ianco di tale piataforma, la Camera di commercio di Ferrara uilizza un sistema  di contabilità analiica che
consente al controllo di gesione di integrare, quanto sopra, con i dai contabili, proilai per processo. I report
contabili  per  processo  ricomprendono,  inoltre,  i  cosi  di  personale  mappato  con  il  criterio  del  Full-Time
Equivalent (FTE), uile, peraltro, anche in fase di pianiicazione e programmazione.

A  ianco  di  tali  sistemi,  si  colloca,  inine,  la  procedura  “Customer  Saisfacion” di  rilevazione  della  qualità
percepita dai clieni/uteni rispeto ai servizi resi da questa Camera di commercio. 

Al termine delle aività annuali di rendicontazione (bilancio, processi, consumo risorse per FTE,…) si provvede
ad  efetuare  un’analisi  di  benchmark  con  Camere  di  commercio  dello  stesso  cluster  dimensionale  e/o
geograico, con uilizzo del sistema  “PARETO” , anch’esso inserito nel  «SISTEMA INFORMATIVO INTEGRATO
PER LE CCIAA».
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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.
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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.
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