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1 Premessa 

Il Sistema di misurazione e valutazione delle performance (di seguito indicato anche 

SMVP) costituisce il modello teorico e pratico con cui la Camera di Commercio di Firenze 

procede alla misurazione e valutazione della Performance, sia organizzativa che individuale. 

Ai sensi del D.lgs. n. 150/2009 e della delibera Civit n. 89/2010, il SMVP viene strutturato 

in modo tale da: 

• consentire la misurazione, la valutazione e la rappresentazione in modo integrato 

ed esaustivo, con riferimento a tutti gli ambiti indicati dagli articoli 8 e 9 del D.lgs. 

150/2009, del livello di performance atteso e realizzato, con evidenziazione degli 

eventuali scostamenti, a livello organizzativo ed individuale; 

• consentire un’analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti, 

prevedendo successivi livelli di dettaglio; 

• consentire di individuare elementi sintetici di valutazione d’insieme riguardo 

all’andamento dell’amministrazione; 

• consentire un monitoraggio della performance dell’amministrazione anche ai fini 

dell’individuazione di interventi correttivi in corso d’esercizio; 

 • garantire i requisiti tecnici della validità, affidabilità e funzionalità; 

• assicurare un’immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia 

agli attori interni all’amministrazione che agli interlocutori esterni della stessa; 

• promuovere la semplificazione e l’integrazione dei documenti di 

programmazione e rendicontazione della performance; 

• esplicitare le responsabilità dei diversi attori in merito alla definizione degli 

obiettivi e al relativo conseguimento della performance attesa e realizzata; 

• assicurare la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili 

Il presente documento costituisce l’aggiornamento annuale del SMVP per l’anno 

2024, così come richiesto dal D.lgs. 25 maggio 2017 n. 74. Ad oltre un decennio dall’entrata 

in vigore della riforma del c.d. Brunetta, permangono elementi di incertezza riguardo al 

quadro normativo di riferimento, anche se il contesto è stato nel tempo reso più chiaro dalle 

linee guida emanate dal Dipartimento Funzione Pubblica, valide per i ministeri e la PA 

centrale. Si tratta comunque di linee metodologiche di carattere generale applicabili anche 

alle altre amministrazioni. 

A queste nel tempo si sono aggiunte alla fine del 2019 linee guida in materia di 

performance individuale e performance organizzativa. 

A sua volta Unioncamere Italiana ha provveduto ad emanare proprie linee di indirizzo 

in materia di Sistema di Misurazione e Valutazione Performance, Piano e Relazione 
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Performance, al fine di supportare il lavoro delle Camere di Commercio e di rendere più 

omogeneo sull’intero territorio italiano la gestione del ciclo della performance del Sistema 

Camerale. A dicembre 2018 infatti Unioncamere Italiana ha reso disponibili una prima 

versione di linee guida per il sistema camerale in materia di SMVP ed un format per la 

relativa predisposizione. Il testo nasce da un confronto diretto tra il sistema camerale e il 

Dipartimento Funzione Pubblica ed è volto all’individuazione di linee comuni di 

interpretazione e applicazione della riforma ex D.lgs. 74/2017. Le linee guida, alla prima 

versione, necessitano probabilmente di ulteriori approfondimenti e chiarimenti all’interno 

del sistema camerale, ma hanno rappresentato un elemento di guida alla stesura 

dell’aggiornamento annuale per l’anno 2019, approvato con delibera di Giunta n. 205 del 

20/12/2018. 

Ad oggi però non sono ancora state pubblicate le linee guida1, da adottare su base 

triennale con decreto del Presidente del Consiglio dei ministri, di definizione dei c.d. 

obiettivi generali i quali identificano, in coerenza con le priorità delle politiche pubbliche 

nazionali nel quadro del programma di Governo, le priorità strategiche delle pubbliche 

amministrazioni in relazione alle attività ed ai servizi erogati. Sono invece stati definiti, con 

circolare del 30 dicembre 2019, una serie di indicatori comuni – prevalentemente riguardanti 

le funzioni di supporto -  per tutti gli enti pubblici. Unioncamere Nazionale, grazie ad un 

tavolo comune con il DFP ha predisposto una specifica linea guida per il sistema camerale 

e gli indicatori applicabili sono stati già inseriti dentro il benchmarking Pareto. 

Il quadro di riferimento è comunque andato progressivamente chiarendosi grazie alle 

ulteriori linee guida realizzate dal DFP e da Unioncamere Nazionale e dal Ministero. 

Una delle novità principali è l’effettiva attivazione del Comitato indipendente di 

valutazione delle performance del sistema camerale, di cui all'art. 4-bis, comma 2-ter, della 

legge n. 580/1993 e s.m.i.. Infatti il MISE, con Decreto 6 luglio 2022, ha finalmente definito 

i criteri per la valutazione e la misurazione della performance del sistema camerale. Il co.4, 

art. 2 del sopra menzionato D.M. 06/07/2022 prevede che al fine di assicurare un adeguato 

monitoraggio e la necessaria comparabilità dei dati rilevabili nelle Camere di commercio 

presenti sul territorio, la rappresentazione degli indicatori debba assumere un formato 

standard, formato che viene adottato nel presente SMVP. 

Permane tuttavia la criticità della puntuale definizione e condivisione degli obiettivi 

comuni di sistema, già proposti da Unioncamere per il Piano Performance 2022 ma non 

totalmente applicabili. Restando comunque la definizione dei singoli obiettivi estranea al 

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance e attinente invece al Piano 

Performance contenuto nel PIAO, si rimanda a questo documento per eventuali 

approfondimenti2 

In questo contesto si sono inseriti gli ultimi Contratti Collettivi Nazionali del Lavoro 

per le Funzioni Locali i quali hanno apportato importanti novità per il sistema camerale, con 

implicazione anche sulla misurazione e valutazione della performance, sia organizzativa che 

 
1 Co. 1, art. 5, d.lgs. 150/09  
2 Tutti i documenti sono presenti nella sezione Amministrazione Trasparente del sito istituzionale 
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individuale. Tra le novità da segnalare con influssi sul ciclo della performance (per le materie 

oggetto di confronto sindacale) si possono ricordare: 

- la definizione delle linee generali di riferimento per la pianificazione delle attività 

formative e di aggiornamento; 

- i criteri generali delle modalità attuative del lavoro agile e del lavoro da remoto, 

criteri generali per l’individuazione dei processi e delle attività di lavoro, con 

riferimento al la voro agile e al lavoro da remoto, nonché i criteri di priorità per 

l’accesso agli stessi; 

- le materie individuate quali oggetto di confronto ai sensi del comma 6 dell’art. 6 

(Organismo paritetico); 

- i criteri per l’effettuazione delle procedure di cui all’art. 13 comma 7 (norme di 

prima applicazione delle progressioni verticali); 

Inoltre il contratto tocca i temi dei profili professionali, delle progressioni, della 

differenziazione del premio individuale etc. 

Questi elementi sono stati definiti in sede di contrattazione collettiva integrativa anno 

2023, siglata dall’Ente e dalle rappresentanze sindacali il 6 ottobre. La definizione condivisa 

dei nuovi istituti quanto è ritenuta importante anche al fine di assicurare il benessere 

organizzativo.  

Va infine ricordata la c.d. Direttiva Zangrillo del 30 novembre 2023, avente per 

oggetto “nuove indicazioni in materia di misurazione e di valutazione della performance 

individuale”. La direttiva illustra modalità di valutazione che, in larga parte, risultavano già 

già presenti nel SMVP vigente della Camera di Firenze; maggiore dettaglio verrà dato nelle 

pagine seguenti del documento. 
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2 La descrizione del sistema 

 

Il presente capitolo ha la finalità di illustrare le caratteristiche principali del SMVP 

definito dalla Camera di Commercio di Firenze, attraverso l’individuazione delle sue 

caratteristiche principali, sia da un punto di vista metodologico che pratico/applicativo. In 

conformità a quanto indicato dalla delibera Civit n. 104/20103 e dalle Linee Guida di 

Unioncamere Italiana, la definizione del Sistema deve avvenire tenendo conto delle 

peculiarità di ciascun Ente. Per questo motivo la citata delibera individua un elenco di punti 

che devono necessariamente essere inseriti nel documento.  

2.1 Le caratteristiche distintive della Camera di Commercio di Firenze 

Ai sensi dell’art. 1 della Legge 580/93: Riordinamento delle camere di commercio, 

industria, artigianato e agricoltura, la Camera di Commercio Industria ed Artigianato è un 

ente pubblico dotato di autonomia funzionale che svolge, nell'ambito della circoscrizione 

territoriale di competenza e sulla base del principio di sussidiarietà di cui all'articolo 118 

della Costituzione, funzioni di interesse generale per il sistema delle imprese, curandone lo 

sviluppo nell'ambito delle economie locali.   

 

 

 

Dopo più di vent’anni dalla legge 580, il sistema camerale è stato oggetto di un 

profondo processo di riforma che ne ha modificato sostanzialmente compiti, funzioni, fonti 

di finanziamento e articolazione territoriale. L’approvazione del D.L. 24 giugno 2014, n. 90 

“Misure urgenti per la semplificazione e la trasparenza amministrativa e per l’efficienza 

degli uffici giudiziari”, convertito nella L. 11 agosto 2014, n. 114, ha previsto la progressiva 

riduzione del diritto annuale, secondo un decalage su base triennale: diminuzione pari al 

35% per il 2015, al 40% nel 2016 per raggiungere il 50%  dal 2017. 

La successiva legge 7 agosto 2015, n. 124, “Deleghe al Governo in materia di 

riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” ha confermato la previsione della legge 

n. 114/2014, delineando modifiche sostanziali, delegando il Governo ad adottare, entro 

 
3 Il precedente quadro degli indirizzi, così come definito dalle delibere Civit/ANAC relative al ciclo della Performance, 
resta valido in attesa delle linee guida del Dipartimento Funzione Pubblica, redatte ai sensi dell’art. 3, co. 1 del D.P.R. 
105/2016 che attribuisce al DFP le funzioni di indirizzo, coordinamento e monitoraggio in materia. 
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dodici mesi, un decreto legislativo per la riforma dell’organizzazione, delle funzioni e del 

finanziamento delle Camere di Commercio nel rispetto di una serie di principi, tra i quali:  

a) determinazione del diritto annuale secondo le disposizioni già indicate; 

b) ridefinizione delle circoscrizioni territoriali, con riduzione del numero dalle  

camere da105 a non più di 60 mediante accorpamento, con soglia dimensionale minima di 

75.000 imprese e u.l. iscritte o annotate nel registro delle imprese; 

c) ridefinizione dei compiti e delle funzioni, con possibilità di attribuzione al sistema 

camerale di specifiche competenze, anche delegate dallo Stato e dalle Regioni, eliminando 

le duplicazioni con altre amministrazioni pubbliche, limitando le partecipazioni societarie 

a quelle necessarie per lo svolgimento delle funzioni istituzionali; 

d) riordino delle competenze relative alla tenuta e valorizzazione del Registro delle 

imprese; 

e) definizione da parte del Ministero dello sviluppo economico, sentita Unioncamere, 

di standard nazionali di qualità delle prestazioni; 

f) riordino del sistema di governane delle Camere di commercio, con riduzione del 

numero dei componenti dei consigli e delle giunte e riordino della relativa disciplina. 

Il decreto legislativo 25 novembre 2016 n. 219 ha, quindi in attuazione ai criteri sopra 

richiamati, ridefinito le funzioni delle camere di commercio. 

 

Vengono confermati i servizi "tradizionali" quali: 

- tenuta del Registro delle imprese e del fascicolo di impresa; 

- regolazione e tutela del mercato, la sicurezza e conformità dei prodotti, la 

certificazione di origine e per l’estero; 

- sostegno alle imprese per favorirne la competitività. 

Vengono poi aggiunte una serie di nuove funzioni o un modifiche a funzioni già 

presenti: 

- orientamento al lavoro e inserimento occupazionale dei giovani (alternanza 

scuola-lavoro); 

- valorizzazione del patrimonio culturale e la promozione del turismo; 

- supporto alle PMI per i mercati esteri con l'esclusione però delle attività 

promozionali direttamente svolte all'estero 

Secondo quanto previsto dal d.lgs. n. 219/2016, Unioncamere Nazionale aveva 

presentato al Ministro dello sviluppo economico una proposta riguardante la 

rideterminazione delle circoscrizioni territoriali delle camere di commercio, per ricondurne 

il numero complessivo entro il limite di 60 (articolo 3, comma 1), nonché: 

- un piano complessivo di razionalizzazione e riduzione delle aziende speciali 

mediante accorpamento o soppressione (articolo 3, comma 2, lettera b); 

- un piano complessivo di razionalizzazione delle sedi delle singole camere di 

commercio e delle Unioni regionali (articolo 3, comma 2, lettera a); 
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- un piano complessivo di razionalizzazione organizzativa (articolo 3, comma 3), 

contenente il riassetto degli uffici e dei contingenti di personale, la conseguente 

rideterminazione delle dotazioni organiche, nonché la razionale distribuzione del 

personale dipendente delle camere di commercio. 

Il Ministro dello sviluppo economico, autorizzato da specifica delibera del Consiglio 

dei Ministri, con il decreto sopra citato accoglie sostanzialmente la proposta di Unioncamere 

Nazionale.  

Con l’emanazione del Decreto del Ministro Sviluppo Economico 16 febbraio 2018, 

si è, quindi, formalmente concluso l'iter legislativo previsto dal decreto legislativo n. 

219/2016 di riforma del sistema camerale, avviato con l’approvazione del D.L. 24 giugno 

2014, n. 90, convertito nella L. 11 agosto 2014, n. 114. 

Il Decreto del Ministero dello sviluppo economico 7 marzo 2019, c.d. “Decreto 

Servizi”, ha, poi, definito l’assetto dei servizi e degli ambiti prioritari di intervento delle 

Camere di Commercio. Questa “mappa dei servizi” ha il compito di individuare cosa in 

concreto il sistema camerale è tenuto a realizzare, rendendo omogeneo sul territorio il 

paniere di servizi offerti. 

La mappa è visualizzabile sul sito istituzionale, sezione Amministrazione 

Trasparente, al seguente indirizzo: 

https://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/costi-

contabilizzati 

 

Il processo di accorpamento che ha interessato le camere di commercio si è concluso 

solo nel 2022 con l’accorpamento delle camere, così come disciplinato dal DM. 

  

https://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/costi-contabilizzati
https://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/costi-contabilizzati
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Le origini 

 

La Camera di Commercio di Firenze, cerniera reale fra sistema delle imprese ed enti 

locali territoriali (Provincia e Comune), nasce nella Toscana del 1700 in un periodo in cui 

l’economia sembrava sprofondare in una fase di stagnazione quasi senza via d’uscita. I 

prodotti delle manifatture toscane cedevano sempre più il passo di fronte all'agguerrita 

concorrenza dei Paesi dell'Europa nord-occidentale. Tale crisi era connessa a molteplici 

fattori come la scarsa disponibilità di capitali, la disomogeneità del Granducato che 

comportava differenze di legislazione economica fra le varie province (con annessi intralci 

derivanti dall'esistenza di numerose dogane interne e relativi 

pedaggi, che si andavano ad aggiungere alle già numerose 

tasse e balzelli), i molti privilegi goduti da Firenze rispetto al 

resto del territorio. Ma soprattutto era la persistenza del 

sistema corporativo medievale delle "Arti" che ingabbiava 

l'intero tessuto economico in un groviglio di giurisdizioni e di 

regole spesso in conflitto fra loro. Appariva con sempre 

maggiore evidenza alle menti più aperte, che si occupavano di economia e della cosa 

pubblica, come il sistema delle corporazioni che costituiva un potente freno per il libero 

dispiegarsi delle forze produttive. Il Granduca Pietro Leopoldo, salito al trono appena 

diciottenne nel 1765 ed educato alle idee del liberismo economico, prestò da subito 

grandissima attenzione ai problemi dell'economia e dello sviluppo inaugurando, 

dopo una fase preparatoria di indagini conoscitive, una stagione di riforme 

economiche particolarmente innovative. L'azione riformatrice di Pietro 

Leopoldo può essere vista sostanzialmente come uno sforzo volto alla 

semplificazione della vita economica e alla realizzazione delle migliori 

condizioni per la sua libera espressione. È in questo quadro che nasce, prima in 

Italia, la Camera di commercio di Firenze. Con motuproprio del 1° febbraio 

1770 Pietro Leopoldo abolì le varie Magistrature fiorentine che avevano 

giurisdizione sui diversi mestieri e ne riunì le competenze nella nuova "Camera di 

Commercio Arti e Manifatture di Firenze".  

La Struttura Organizzativa   

 

Nello svolgimento delle proprie funzione la Camera di commercio di Firenze si 

avvale di un assetto organizzativo classificato per: 

• Organi di Indirizzo; 

• Direzione Amministrativa; 

• Gestione ed Esecuzione. 

 

http://www.fi.camcom.it/default.asp?idtema=1&page=informazioni&action=read&index=1&idtemacat=1&idinformazione=4464


Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance  

Camera di Commercio di Firenze – SMVP 2025  Pag. 10 di 73 
 

Di seguito si propone un breve approfondimento circa i ruoli e le responsabilità 

connesse alle funzioni di vertice di indirizzo e di controllo nonché di direzione 

amministrativa. Si rimanda al sito istituzionale – sezione Amministrazione 

trasparenza/organizzazione per la rappresentazione grafica (organigramma) della struttura 

organizzativa. 

Organi di Indirizzo 

Consiglio Organo politico-amministrativo dell'Ente; determina l'indirizzo generale della Camera di commercio, 

ne controlla l’attuazione, adotta gli atti fondamentali attribuiti dalla legge e dallo Statuto alla sua 

competenza. Dura in carica 5 anni.  

• Elegge la Giunta e il Presidente ; 

• Approva lo Statuto; 

• Determina gli indirizzi generali e definisce il programma pluriennale 

• Approva la relazione previsionale e programmatica, il preventivo e il bilancio di esercizio 

Presidente Ha la rappresentanza legale e sostanziale della Camera, dura in carica 5 anni e può essere rieletto:  

• Rappresenta la Camera di commercio all’esterno 

• Indirizza l’attività degli organi amministrativi 

Giunta Organo esecutivo della Camera di commercio. che gestisce le risorse camerali ed attua gli indirizzi 

programmatici fissati dal Consiglio: 

• Approva il preventivo, il budget annuale e i provvedimenti per realizzare i programmi del 

Consiglio 

• Delibera la costituzione di aziende speciali, le partecipazioni societarie e in altri organismi 

• Verifica il raggiungimento degli obiettivi dell’attività 

• Approva i principali documenti relativi al Ciclo della Performance 

Organismo 
Indipendente 
Valutazione 
Performance (OIV) 

Organismo in staff all’Ente, nominato dall’organo di indirizzo politico-amministrativo.  

A tale organismo  sono attribuiti i seguenti compiti:  

• rilasciare il Parere vincolate sul Sistema di misurazione e valutazione della performance 

• monitorare il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e 

integrità dei controlli interni ed elaborazione di una relazione annuale sullo stato dello stesso; 

• comunicare tempestivamente le criticità riscontrate ai competenti organi interni di governo ed 

amministrazione; 

• Validare la Relazione sulla performance  

• proporre, sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance, all'organo di 

indirizzo politico-amministrativo, la valutazione annuale dei dirigenti di vertice;  

• verificare la corretta applicazione delle linee in materia;  

• promuove e attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrità; 

• verificare i risultati e le buone pratiche di promozione delle pari opportunità. 

• Monitorare su base triennale la Sezione Organizzazione e capitale umano del PIAO ai fini della 

coerenza con gli obiettivi di performance  

• garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione con particolare riferimento 

alla significativa differenziazione dei giudizi 
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Collegio  dei Revisori 

 

Organo di controllo interno che attesta la corrispondenza tra il bilancio d’esercizio  e le risultanze della 

gestione, vigila sulla regolarità contabile e finanziaria della gestione, redige la relazione al preventivo 

economico. I componenti del collegio dei revisori dei conti hanno diritto ad accedere agli atti e ai 

documenti della Camera di commercio. Il Collegio, infine, può esprimere proposte per una migliore 

efficienza ed economicità dell'ente 

Direzione Amministrativa 

Segretario Generale Il Segretario Generale è nominato su designazione della Giunta dal Ministero dello Sviluppo 

Economico. Coordina e sovrintende la gestione complessiva dell’Ente e il personale camerale. Valuta 

i Dirigenti 

Dirigenti Sovraintendono la gestione delle Aree Organizzative (Centri di Responsabilità) di loro competenza. 

Valutano il relativo personale 

 

Gestione ed Esecuzione 

La struttura tecnico organizzativa della Camera di Commercio di Firenze si articola 

in Centri di Responsabilità (C.d.R.) cui fa capo un Dirigente. Al loro interno ogni C.d.R. è 

articolato in Unità Organizzative (U.Org.), il cui coordinamento e gestione è eventualmente 

affidata ad una EQ. A loro volta le U.O. sono composte da unità operative (u.o.) che 

comprendono uno o più uffici. Al personale assegnato alle unità operative compete lo 

svolgimento dei compiti attribuiti all’area attraverso un  apposito formale provvedimento. 

Per il Segretario Generale è prevista un’Area di Staff. 

Per la gestione delle proprie attività la Camera di commercio di Firenze si avvale 

anche della propria Azienda Speciale PromoFirenze. 

 

Portafoglio delle attività e dei servizi  

La presente sezione è dedicata alla descrizione del portafoglio delle attività e dei 

servizi erogati da parte della Camera di commercio di Firenze nell’esercizio del suo ruolo 

istituzionale. 

Nell’esercizio delle proprie funzioni, la Camera di commercio di Firenze pone in 

essere processi che contribuiscono:  

• al funzionamento ed al supporto dell’intera struttura (con impatto sugli 

stakeholder interni ed esterni); 

• all’erogazione di servizi diretti nei confronti dell’utenza esterna.  
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Di seguito una rappresentazione delle principali macro attività e servizi erogati. 

 

Più in dettaglio, la Camera di Commercio di Firenze partecipa al Progetto Pareto, 

promosso da Unioncamere Italiana, attraverso il quale tutto il sistema camerale ha 

provveduto a mappare in modo uniforme i propri processi. Su questa base si procede al 

calcolo dei costi per i servizi secondo una procedura omogenea a tutto il sistema camerale. 

Si rimanda inoltre al sito dell’ente, sezione: 

Amministrazione Trasparente → Servizi Erogati → Costi Contabilizzati 

all’indirizzo: 

http://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/costi-contabilizzati 

 

 

  

http://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/costi-contabilizzati
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2.2 La misurazione e la valutazione della performance organizzativa 

 

2.2.1 Descrizione delle modalità operative di misurazione e valutazione 

In generale, per “performance”, si intende il contributo che le varie componenti di 

un’organizzazione (individui, gruppi di individui, unità organizzative, e quindi ente nel suo 

complesso) apportano attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli 

obiettivi generali dell’organizzazione stessa ed, in ultima istanza, alla soddisfazione dei 

bisogni della collettività per i quali essa è stata costituita ed opera 

La misurazione della performance organizzativa è volta a valutare i risultati 

complessivi dell’Ente, anche in un’ottica di controllo strategico. Tali attività si collocano nel 

più ampio ciclo di gestione della performance tra la fase di pianificazione degli obiettivi 

(Piano delle Performance, quale capitolo del PIAO) e quella relativa alla rendicontazione 

(Relazione sulla Performance), all’interno di un processo ciclico, volto ad attivare 

meccanismi di feed-back. 

La  Performance organizzativa, pur rilevante sin dalla versione originale del D.lgs. n. 

150/2009, è uno degli elementi su cui la riforma del decreto legislativo n. 74 del 25/05/2017 

è andata ad incidere maggiormente. Innanzi tutto con l’introduzione degli obiettivi generali 

(novellato art. 5, comma 1), che devono indicare le priorità non tanto della singola 

amministrazione, quanto delle “pubbliche amministrazioni tenendo conto del comparto, 

coerentemente alle politiche nazionali”. In pratica questi obiettivi, determinati con linee 

guida triennali ma non ancora pubblicate, dovranno servire a coordinare il complesso 

dell’azione delle P.A. a beneficio dei cittadini. Appare al momento difficile valutare 

l’impatto che questi obiettivi generali avranno sull’attività dell’Ente anche se la circolare 

DFP del 30/12/2019 sugli indicatori comuni e le linee guida sulla Performance 

Organizzativa del novembre 2019 hanno comunque già dato un primo orientamento riguardo 

la direzione intrapresa dalla Funzione Pubblica.  

Sempre in tema di valutazione della performance organizzativa, è adesso prevista la 

partecipazione: 

• dei cittadini e degli altri utenti finali, in rapporto alla qualità dei servizi resi (art. 

19-bis, co.1), anche comunicando direttamente con l’OIV.  

• (art. 19-bis,co. 3), degli utenti interni alle amministrazioni, i quali partecipano al 

processo di misurazione delle performance organizzative in relazione ai servizi 

strumentali e di supporto secondo le modalità individuate dall'Organismo 

indipendente di valutazione. 

Poi, in merito alla  valutazione dei dirigenti e responsabili di unità organizzativa il 

d.lgs. n. 74/2017 specifica che deve essere attribuito un peso prevalente agli indicatori di 

performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità (art. 9 comma  1). 

Infine, come già accennato nelle premesse, il novellato art. 8, comma 1-bis, del d.lgs. 

n. 150/2009 prevede che: <<Le valutazioni della performance organizzativa sono 

predisposte sulla base di appositi modelli definiti dal Dipartimento della funzione 
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pubblica>>. In attesa di questi modelli e stante la necessità (non derogabile) 

dell’adeguamento del SMVP alla normativa vigente, la Camera di Commercio di Firenze 

procede a illustrare la propria interpretazione di performance organizzativa. 

La presente sezione è, quindi, dedicata a presentare il Sistema di Misurazione e 

Valutazione della Performance Organizzativa, ricordando che lo stesso deve consentire la 

rappresentazione integrata ed esaustiva delle performance attese e di quelle realizzate, al fine 

di analizzare le eventuali cause di scostamento e di produrre il flusso informativo che, 

indirizzato ai diversi attori, risulta di supporto al processo decisionale e di Governance. 

Ovviamente lo stesso sistema è applicato sia all’Ente camerale che alla sua Azienda 

Speciale PromoFirenze in modo unico ed integrato. 

Entrando nel dettaglio, il presente sistema per la misurazione e valutazione della 

performance organizzativa è incentrato su due livelli, distinti ed interconnessi: 

• misurazione e valutazione delle performance complessive dell’Ente; 

•  misurazione e valutazione delle performance delle unità organizzative di cui si 

compone l’Ente.  

In coerenza con le linee guida proposte da Unioncamere Italiana, l’aggregazione di 

questi due elementi costituisce la base per il calcolo della performance organizzativa. A 

questo si aggiunge e si integra una terza fase volta all’analisi di contesto (come di seguito 

illustrato), all’esito della quale si otterrà un unico elemento di valutazione. 

La normativa non definisce in maniera univoca come operativamente debba essere 

intesa e calcolata la performance organizzativa, lasciando ampio spazio di definizione a 

ciascun ente.  

Le linee guida Unioncamere, ad una prima interpretazione, non si discostano da una 

indicazione generale, facendo riferimento ad un insieme di obiettivi “strategici”4 e non 

definendo chiaramente come questi obiettivi siano in relazione con quelli delle “Aree 

Strategiche5” (pag. 26 e 27, Appendici).  

Il modello di format presentato da Unioncamere (pag. 16 “Fasi, attori e tempi del 

processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa”) illustra una 

proposta di procedura, volta ad armonizzare le metodologie di calcolo tra tutti gli Enti del 

sistema Camerale. Sulla base questa proposta la Camera di commercio di Firenze (nel 

rispetto delle specifiche peculiarità e di un ciclo performance ormai strutturato da anni), 

aggiorna il proprio SMVP, così come di seguito illustrato. 

La misurazione della performance complessiva è necessaria al fine di valutare in 

modo aggregato i risultati delle azioni e delle politiche intraprese dall’Ente, valutandone la 

coerenza con gli indirizzi strategici e l’efficacia/efficienza complessiva. Questo anche in 

un‘ottica di controllo strategico e come base per l’attività di benchmarking. 

 
4 Le linee guida di Unioncamere continuano ad utilizzare il termine di obiettivi “strategici” invece che “specifici”, pur 
accennando al cambiamento normativo avvenuto con il d.lgs. 74/2017. 
5 Aree Strategiche che Unioncamere suggerisce di rinominare “Ambiti Strategici” (pag. 9, nota 4, L.G.) 
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La misurazione della performance della singola unità organizzativa consente la 

valutazione del contributo dei diversi ambiti di responsabilità gestionale alla performance 

complessiva, mediante il confronto con gli obiettivi e le risorse assegnate, l’efficienza 

nell’utilizzo delle risorse, l’attivazione degli opportuni feedback e delle conseguenti azioni 

correttive. Rappresenta, inoltre, l’anello di collegamento fondamentale per ancorare la 

misurazione della performance organizzativa a quella individuale. Come sopra indicato, 

risulta fondamentale per la valutazione dei dirigenti e delle EQ. 

Il collegamento obiettivi – risorse è reso possibile dal sistema ERP6 adottato dalla 

Camera di Commercio di Firenze, denominato CON27 e sviluppato da Infocamere, società 

consortile del sistema Camerale. CON2 permette la registrazione dei costi/ricavi su più 

livelli di dettaglio, facilitando la reportistica. 

Si riporta a titolo di esempio una maschera di interrogazione. 

Quello che in CON2 viene indicato come “centro di costo” (CdC) corrisponde alle 

Unità Organizzative. Per questo motivo, gli obiettivi dovranno necessariamente essere 

definiti a livello di Unità Organizzativa. Obiettivi che hanno come riferimento le singole unità 

operative saranno ricondotti alle Unità Organizzative (CdC) di pertinenza. Lo stesso per obiettivi 

di progetti promozionali (indicati in Oracle con il termine “Prodotto/Servizio”). 

Nel caso in cui un obiettivo sia assegnato a più Unità Organizzative congiuntamente, 

dovrà essere individuato chiaramente il rispettivo contributo alla sua realizzazione. 

Le Unità Organizzative (i CdC di CON2) vengono poi aggregati in Centri di 

Responsabilità (CdR), i quali individuano l’area di diretta responsabilità di ciascun dirigente. I 

Centri di Responsabilità possono a loro volta essere riaggregati a livello complessivo di Ente. 

 
6 Enterprise resource planning (letteralmente "pianificazione delle risorse d'impresa") è un sistema informativo che 
integra tutti i processi di business rilevanti di un'azienda/Ente (vendite, acquisti, gestione magazzino, contabilità e 
controllo di gestione) 
7 In precedenza la Camera di Firenze utilizzava l’ERP Oracle. Pur cambiando l’interfaccia grafica, entrambi i programmi 
utilizzano un analogo sistema di contabilità analitica 
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CdC, CdR e loro aggregazione permettono, quindi, di misurare e valutare la performance 

organizzativa dell’Ente, articolata nelle sue due componenti di cui si dava conto 

precedentemente. 

Contemporaneamente, si hanno i risultati economici di ciascun aggregato e il 

corrispondente livello di assorbimento delle risorse. 

Questa metodologia è, altresì, funzionale alla misurazione e valutazione della 

performance individuale di dirigenti e EQ, di cui si dirà più approfonditamente nei capitoli 2.3.1 

e 2.3.2 (pag. 37). 

Si anticipa a questo proposito che, ai sensi dell’art. 9 comma  1 del novellato d. lgs.  n.  

150/09, per i dirigenti e le EQ, agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di 

diretta responsabilità <<è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva>>. La 

Camera di Commercio di Firenze, in attesa di eventuali specifiche indicazioni e/o linee guida 

della Funzione Pubblica, interpreta il termine “peso prevalente” come il peso maggiore tra 

quelli eventualmente utilizzati (cioè il più grande) nel calcolo della media aritmetica ponderata. 

Una chiara definizione del concetto di Performance Organizzativa (e delle relative 

procedure di calcolo) è, infatti, fondamentale, andando a determinare, tra l’altro, la quota 

prevalente della retribuzione accessoria del personale. 

Come illustrato a pag. 14, la valutazione della performance organizzativa è costituita da 

un percorso a tre fasi. Il primo riguarda il calcolo della performance complessiva dell’Ente. 

Nell’attesa dei previsti modelli del DFP per la valutazione della performance 

organizzativa, o da successive indicazioni ed integrazioni di Unioncamere Italiana delle proprie 

linee guida, la Camera di commercio di Firenze per il calcolo della propria performance 

complessiva utilizzerà i risultati conseguiti all’interno degli obiettivi specifici previsti dal 

novellato art. 5, comma 1, lettera b),  del D.lgs. n. 150/09. Si veda più in dettaglio pag.  

Quindi, in sostanza, la Camera di Firenze interpreta la performance complessiva come 

il risultato degli obiettivi specifici, cioè la media8 del livello di raggiungimento di ciascun 

obiettivo, arrotondata secondo quanto previsto dai principi generali indicati nel presente SMVP. 

Questo a valere sia del risultato complessivo di Ente (media complessiva) che dei singoli Centri 

di Costo.  

Con riguardo al secondo step nel processo della performance organizzativa, per la 

misurazione e valutazione delle performance delle unità organizzative di cui si compone l’Ente 

verranno utilizzate le risultanze degli obiettivi operativi ad esse associate. 

Entrambi i punti verranno dettagliatamente illustrati nella Relazione sulla Performance 

approvata dagli organi politici  e validata dall’OIV.  

Infine, così come proposto da Unioncamere Italiana9, la valutazione ottenuta attraverso i 

sopra citati meta-indicatori sintetici viene integrata con l’analisi di altri elementi di carattere 

quali-quantitativo e di contesto ovvero grazie a specifiche informazioni aggiuntive fornite anche 

dai Dirigenti, quali ad esempio: 

 
8 Il Piano della Performance di ciascun anno definirà la modalità di calcolo (semplice o ponderata) 
9 Format di redazione del SMVP, pag. 16 
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• cause di eventuali scostamenti  tra i risultati ottenuti e quelli programmati; 

• ove disponibili e/o significativi, trend storici o analisi comparative 

(benchmarking) con altri enti di dimensioni e caratteristiche analoghe; 

• informazioni integrative di carattere economico-finanziario; 

• fattori esogeni intervenuti nel corso dell’anno utili a contestualizzare i risultati 

ottenuti; 

• altre informazioni rilevanti sull’amministrazione utili a interpretare i risultati 

ottenuti. 

La considerazione congiunta di tutti questi elementi consente al valutatore di formulare e 

motivare un giudizio discrezionale sull’andamento dell’amministrazione esprimibile adottando 

le seguenti opzioni valutative riguardo alla performance organizzativa dell’Ente: 

Insufficiente  →Performance non adeguata 

Sufficiente →Performance adeguata 

Buono  →Performance più che adeguata 

Ottimo →Performance eccellente  

Questo valore descrittivo troverà successivamente una trasposizione numerica, secondo 

una scala da 1 a 4010, quale componente determinante la quota relativa alla performance 

organizzativa nella valutazione del personale. Si veda più in dettaglio il capitolo 2.3.3, “La 

misurazione e la valutazione della performance individuale del personale non dirigente”, pag. 

44. 

Con riferimento alla performance organizzativa, in sede di definizione degli obiettivi ad 

essa pertinenti, adeguata attenzione verrà posta all’attività di coordinamento dell’Ente con la 

propria Azienda Speciale PromoFirenze, con gli sportelli decentrati di Empoli e Borgo S. 

Lorenzo. 

L’approvazione del Piano della Performance (quale capitolo del PIAO) dell’anno di 

riferimento rappresenta invece il momento in cui gli organi di indirizzo e controllo, ai sensi 

dell’art. 4, comma 1, del D.lgs. n. 165/2001, definiscono gli obiettivi ed i programmi e, in 

particolare11, definiscono gli obiettivi, le priorità, i piani, i programmi e le direttive generali per 

l'azione amministrativa e per la gestione. 

Ai sensi dell’art. 4, comma 2, del D.lgs. n. 165/2001 spetta invece ai Dirigenti 

<<l'adozione degli atti e provvedimenti amministrativi, compresi tutti gli atti che impegnano 

l'amministrazione verso l'esterno, nonché la gestione finanziaria, tecnica e amministrativa 

mediante autonomi poteri di spesa di organizzazione delle risorse umane, strumentali e di 

controllo. Essi sono responsabili in via esclusiva dell'attività amministrativa, della gestione e dei 

relativi risultati.>> 

Le nuove linee guida di Unioncamere pongono giustamente l’accento sul collegamento 

tra obiettivi specifici e quelli operativi. La Camera di commercio di  Firenze, in coerenza con la 

 
10 O diversa scala, nel caso in cui la contrattazione integrative preveda valori differenti, che il SMVP recepirà in sede di 
aggiornamento annuale 
11 Art. 4 co. 1, lettera b), D.lgs. 165/2001 
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delibera Civit n. 89/2010, procede in un’ottica di cascading con la declinazione degli obiettivi, 

sia nel tempo (dagli obiettivi strategici di lungo periodo a quelli operativi di breve periodo), sia 

dai livelli organizzativi più elevati dell'amministrazione fino alle singole unità organizzative ed 

agli individui. In altri termini, si tratta di partire dagli obiettivi di più ampio respiro e di 

effettuarne la disarticolazione e suddivisione, allo scopo di individuare (e successivamente 

attribuire ai diversi soggetti), secondo una logica a cascata i sub-obiettivi e le attività che 

risultano funzionali al loro conseguimento finale. 

A puro titolo esemplificativo si consideri, nell’ambito di una ipotetica priorità di 

intervento “turismo”, l’obiettivo “strategico” <<Incrementare nel prossimo quinquennio il peso 

relativo delle attività produttive e dei servizi del turismo>>, con obiettivo di incrementare 

[target+%] il peso relativo del settore turismo rispetto al PIL della provincia. Questo obiettivo 

generale verrà perseguito attraverso linee di azione definite, a cui vengono assegnati obiettivi 

operativi. Si esplicitano e quantificano, ad un livello di maggiore di dettaglio, i risultati correlati 

con gli obiettivi strategici e le leve su cui si  intende agire per conseguirli. Riprendendo il 

precedente esempio, l’incremento del 10% nel quinquennio del peso del turismo nel PIL 

provinciale, potrebbe essere realizzato attraverso: incremento delle presenze (target +20% nel 

prossimo triennio), riduzione della stagionalità (target -15% su anno precedente), incremento 

della permanenza media del turista in provincia (target + 30%), etc.. 

La base teorica sottostante è ovviamente la c.d. Ruota di Deming: 

 

 Plan: Pianifico le attività 

Do: Faccio, per raggiungere gli obiettivi 

Check: Verifico cosa è successo. Le azioni intraprese    

hanno effettivamente prodotto i risultati 

attesi? 

Act: Agisco di conseguenza. Opero sulle azioni      

         (inefficaci) o sugli obiettivi (mal posti) 

 

Si confronta quanto programmato e quanto effettivamente realizzato in sede di gestione 

operativa rilevando, altresì, gli eventuali scostamenti e analizzando le cause con lo scopo di 

determinare modalità di miglioramento nell'espletamento delle attività e dei servizi camerali 

oppure di individuare correzioni da apportare alle azioni; correzioni che possono tenere conto 

anche di possibili modifiche avvenute nelle condizioni di contesto che avevano portato a suo 

tempo a formulare gli indirizzi strategici. 
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. 

 

 

  

Gli obiettivi non erano individuati correttamente

Oppure eventi successivi li hanno resi obsoleti 

Le azioni intraprese non sono state

Efficaci/efficienti 

Plan Do Check Act
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2.2.2 Ambiti di misurazione della performance 

Così come definito dalla normativa e dalle indicazioni Civit/ANAC ora vigenti12, il 

Sistema di Misurazione e Valutazione della performance organizzativa della Camera di 

Commercio di Firenze è strutturato al fine di ricoprire, in modo trasversale ed integrato gli ambiti 

della performance richiamati dall’art. 8 del novellato D.lgs. n.  150/09. 

Si espone di seguito una breve sintesi dei principi ai quali tende il Sistema di misurazione 

e valutazione della Camera di Commercio di Firenze, il cui rispetto diventa elemento cardine e 

di guida per lo sviluppo di una gestione orientata alla performance.  

 

 

 

Il sistema prevede un’articolazione temporale basata su periodi intermedi rispetto 

all’esercizio di riferimento, in modo da attivare meccanismi di feedback e permettere eventuali 

azioni correttive.  

E’, infatti, previsto un monitoraggio semestrale dell’intero piano della performance. 

Nel rispetto del novellato art. 6, comma  1 del D.lgs. n. 150/09, agli OIV spetta la verifica 

dell’andamento della performance. La Struttura Tecnica Permanente, istituita presso l’OIV, 

provvederà ad avviare il processo. Durante il monitoraggio semestrale, l’Ente verificherà 

 
12 Delibere Civit 89/2010, 104/2010, 114/2010, 1/2012. 

Ambiti art 8 D.Lgs 150/2009 Elementi da misurare attraverso appositi indicatori

a) l'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai 

bisogni e alle esigenze della

collettività

Grado di attuazione delle strategie e livello di soddisfazione 

dei portatori di interessi –

Indicatori di impatto

b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo 

grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi 

previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello 

previsto di assorbimento delle risorse

Grado di raggiungimento obiettivi programmati

Indicatori di efficacia

c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività 

e dei servizi anche attraverso modalità interattive

Grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei 

servizi dell'Ente

Indicatori di efficacia qualitativa

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione 

e delle competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e 

programmi;

Modernizzazione e miglioramento dell’organizzazione dei 

processi e delle competenze professionali

Indicatori di stato delle risorse

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i 

soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche 

attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

Sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con il 

territorio e i soggetti interessati

Indicatori di stato delle risorse (salute relazionale)

f) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al 

contenimento ed alla riduzione dei costi, nonche' all'ottimizzazione dei 

tempi dei procedimenti 

ottimizzazione del rapporto tra risorse e risultati, 

contenimento e riduzione dei costi

Indicatori di efficienza

g) la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati;
Rispetto del livello di standard definito

Indicatori di efficacia qualitativa e quantitativa

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.
Benessere organizzativo

Indicatori di stato delle risorse (salute generale)
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l’opportunità/necessità di modificare o aggiornare il sistema degli obiettivi/indicatori/target 

approvati con il Piano della Performance (quale capitolo del PIAO) dell’esercizio di riferimento. 

Queste variazioni saranno indicate in dettaglio e verranno incluse nella relativa Relazione13.  

Variazioni negli obiettivi e/o nei relativi target verranno adeguatamente motivati e 

saranno oggetto di apposito atto (delibera di Giunta per gli obiettivi specifici e relativi target; 

determina del Segretario Generale per gli obiettivi operativi e relativi target, nell’invarianza dei 

relativi obiettivi specifici). Modifiche successive al monitoraggio sono possibili, ma richiedono 

una motivazione sempre più stringente, man mano che l’arco temporale annuale si riduce.  

Nel caso di variazioni intervenute nel corso degli ultimi tre mesi dell’anno, ipotesi di 

variazione e relative motivazioni saranno preventivamente inviate all’Organismo Indipendente 

di Valutazione il quale, nella sua forma monocratica o collegiale, potrà far pervenire all’Ente le 

proprie considerazioni; dette considerazioni saranno riportate nell’atto di cui al paragrafo 

precedente. 

La costruzione del sistema di valutazione della performance con le caratteristiche sopra 

indicate permette un’articolazione “a cannocchiale” della reportistica, la quale partendo dai 

risultati aggregati consente un progressivo dettaglio sugli obiettivi e risultati analitici, 

permettendo una rappresentazione dei risultati per vari livelli organizzativi. 

Al monitoraggio semestrale della performance si affianca, inoltre, la reportistica periodica 

del Controllo di Gestione, volta a verificare, tra l’altro, lo stato di salute  economica 

dell’amministrazione. 

2.2.3 La metodologia adottata 

Il SMVP della Camera di commercio di Firenze è strutturato secondo la metodologia 

definita Balanced Scorecard, secondo gli indirizzi previsti dalla delibera Civit n. 89/2010 tuttora 

vigente.  

Si tratta di uno strumento nato nel settore privato (Norton e Kaplan) per la misurazione 

delle performance e per la pianificazione/controllo delle aziende, con cui si cerca di: 

- collegare la dimensione strategica con la gestione operativa; 

- garantire una gestione e misurazione della performance sintetica e di facile lettura ; 

- analizzare i fenomeni attraverso quattro differenti «punti di vista» (le c.d. prospettive) 

Le c.d. “prospettive” sono quattro “punti di vista”, modi di guardare alla vita di un Ente 

o azienda. La mappatura che ne risulta, denominata Balance Score Card (BSC) è strutturata come 

di seguito illustrato (secondo 4 linee di attività): 

• Imprese Consumatori e Territorio: per misurare il grado di soddisfazione delle 

imprese, delle associazioni di categoria e di tutti gli utenti in genere, valutando la capacità 

dell’Ente di individuare i bisogni specifici del territorio e di soddisfarli; nella aziende 

private si parla più propriamente di Clienti; 

 
13 Art.6, co.1 D.lgs. 150/09 <<Le variazioni, verificatesi durante l'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della 
performance organizzativa e individuale sono inserite nella relazione sulla performance e vengono valutate dall'OIV ai 
fini della validazione>> 
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• Processi Interni: per valutare il grado di efficienza ed efficacia col quale l’Ente 

gestisce e controlla i processi interni, mirando all’ottimizzazione di quelli esistenti ed alla 

definizione di processi attraverso cui perseguire gli obiettivi strategici; 

• Innovazione, Apprendimento e Crescita: per valutare il livello di valorizzazione 

delle potenzialità interne dell’amministrazione, investendo nella crescita del personale, 

in termini di competenze e motivazioni, nonché nel potenziamento delle infrastrutture 

tecniche e tecnologiche di supporto; 

• Economico-Finanziario: per valutare la gestione dell’Ente in ragione della sua 

capacità di perseguire l’equilibrio di bilancio, fornendo servizi efficaci secondo livelli 

sostenibili di efficienza e perseguendo politiche di ottimizzazione delle risorse e 

contenimento dei costi 

L’intero processo è rappresentato (anche graficamente) attraverso la c.d. mappa 

strategica: iniziando della mission dell’ente, si passa “a cascata” attraverso la definizione di 

valori, alla vision e quindi all’individuazione delle aree strategiche sulle quali articolare le azioni 

da intraprendere nel breve e medio-lungo periodo. Tale mappa si concretizzata nell’albero delle 

performance previsto dalla delibera CIVIT n. 112/2010 ossia in una mappa logica che 

rappresenta, anche graficamente, i legami tra mandato, missione, aree strategiche dimostrando 

come gli obiettivi, a vari livelli e di diversa  natura, contribuiscano al mandato istituzionale. 

Le Aree strategiche sono individuate in base agli obiettivi strategici definiti dal 

Programma Pluriennale di Mandato, approvato con delibera di Consiglio n. 15 del 28/10/2019 e 

aggiornato con delibera di Consiglio n. 17 del 27/11/2019, a sua volta aggiornato dalla Relazione 

Previsionale e Programmatica 2021, approvata con delibera di Giunta 14/10/2020, n. 126. 

Per ciascuna Area strategica vengono individuati obiettivi specifici a carattere triennale 

ed associati obiettivi annuali, ciascuno con indicatore/i provvisti di target sfidante che il 

responsabile deve raggiungere. Attraverso la BSC quindi le missioni e le strategie si traducono 

in obiettivi articolati nelle quattro prospettive. 

Si rimanda al sito istituzionale, sezione Amministrazione Trasparente → Performance 

dove, all’interno dei Piani e delle Relazioni di ciascun anno,  per visionare la Mappa Strategica 

aggiornata per il periodo di riferimento14.  

Per effettuare la misurazione della performance, la Camera di commercio di Firenze 

utilizza l’intero set informativo disponibile (bilancio, Pira, reportistica, dati contabili, 

extracontabili, dati qualitativi ecc..) sistematizzandolo e integrandolo con gli obiettivi del 

Sistema, come indicato dalla Delibera Civit n. 89/2010. 

Questa metodologia permette di evidenziare: 

- l’importanza del contributo individuale dei valutati rispetto agli obiettivi  

dell’amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzativa di appartenenza; 

- chiarire e comunicare cosa ci si attende dalla singola persona; 

- supportare i singoli nel miglioramento della performance 

 
14 Il SMVP, essendo un documento di carattere generale, non può definire la Mappa strategica definendo invece i criteri 
di redazione (BSC). La Mappa verrà concretizzata all’interno del Piano della Performance dell’anno di riferimento. 
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- valutare la performance e comunicare i risultati e le aspettative future 

- premiare la performance 

- contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole; 

- promuovere la corretta gestione delle risorse umane. 

2.2.4 La valutazione della performance organizzativa 

Il d.lgs. 25 maggio 2017, n. 74 introduce significative novità in tema di valutazione della 

performance organizzativa. Resta responsabilità degli Organismi Indipendenti di Valutazione la 

misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura amministrativa nel suo 

complesso (art. 7, co. 2, lett. a).  

Il nuovo art. 8, comma 1–bis, del  d.lgs. n. 150/09 stabilisce che <<le valutazioni della 

performance organizzativa sono predisposte sulla base di appositi modelli definiti dal 

Dipartimento della funzione pubblica>>. In attesa della pubblicazione di detti modelli, e della 

verifica dell’applicazione alle Camere di commercio di questa parte della normativa, la Camera 

di commercio di  Firenze struttura il proprio SMVP secondo quanto definito, e per quanto 

applicabile, dal citato d.lgs. n. 74/2017. Come già indicato, per la valutazione della 

performance organizzativa, la Camera di Firenze utilizza i risultati conseguiti degli 

obiettivi specifici. 

Più in dettaglio, riguardo le novità introdotte dal d.lgs. n. 74/2017 in materia di 

valutazione della performance organizzativa: 

• art. 7, comma 2, lett. c - I cittadini o gli altri utenti finali partecipano alla 

valutazione della performance organizzativa, secondo quanto stabilito dagli art. 8 e 19 

bis; 

• art. 19-bis, comma 1 – I cittadini, anche in forma associata, partecipano al processo 

di misurazione della performance organizzative, anche comunicando direttamente 

all’OIV (…), secondo le modalità stabilite dallo stesso OIV; 

• art. 19-bis, comma  3 – Gli utenti interni alle amministrazioni partecipano al processo 

di misurazione della performance amministrativa in relazione ai servizi strumentali e di 

supporto, secondo le modalità individuate dall’OIV. 

A questo fine la Camera di Commercio di Firenze, come previsto dal comma  2 del citato 

articolo 19-bis, adotta sistemi di rilevazione del grado di soddisfazione degli utenti in relazione 

alle attività e servizi erogati, favorendo ogni più ampia forma di partecipazione e collaborazione. 

Il processo di rilevazione della customer è un’attività già strutturata da anni, e si basa su due 

livelli interconnessi:  

• indagini complessive a livello di Ente; 

• indagini specifiche a livello di settore/servizio/progetto. 

In data 28 novembre 2019 il Dipartimento Funzione Pubblica ha reso disponibili le linee 

guida n. 4 “Linee guida sulla valutazione partecipativa nelle pubbliche amministrazioni”. La 

Camera di commercio di Firenze ha adeguato il proprio sistema alle previsioni delle nuove linee, 

per quanto queste – dettate in primis per i Ministeri – possano essere applicate. 
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Deve essere evidenziato come il sistema in atto prevedesse già sistematico e abituale 

coinvolgimento dell’utenza. In più, proprio la struttura della governance del sistema camerale 

facilita la valutazione partecipativa delle attività, essendo gli organi politici espressione delle 

associazioni di categoria, le quali - rappresentando le imprese - sono un tramite diretto nei 

confronti della  principale categoria di stakeholder. 

Quanto alla selezione delle attività oggetto di valutazione partecipativa, le linee guida 

individuano quattro macro-categorie: 

• Servizi diretti a cittadini ed imprese; entrambe le categorie di soggetti sono destinatari 

di servizi della Camera di commercio (per i cittadini, soprattutto in materia di regolazione 

del mercato) 

• Funzioni di trasferimento; la Camera di commercio adotta regolarmente bandi e 

disciplinari per le aziende 

• Funzioni di regolazione; la Camera di commercio gestisce attività di regolazione del 

mercato, sia in favore dei cittadini che delle imprese (attività ispettive, sicurezza prodotti, 

mediazione/conciliazione/arbitrato etc.). Le linee guida n. 4 però definiscono l’attività 

affermando che <<le amministrazioni pubbliche definiscono normative standard (…), 

definiscono il quadro giuridico che regola i diritti ed i doveri delle persone (…)>> Le 

Camere di Commercio operano – in linea generale – sulla base di un quadro normativo 

definito a livello nazionale, con poteri limitati. Per questo motivo, la funzione in oggetto 

risulta solo parzialmente riferibile alle Camere di commercio 

• Funzioni di amministrazione generale; quale attività di back office. 

Il paragrafo seguente illustra le modalità stabilite dall’OIV, e a cui l’Ente si è adeguato, 

per quanto definito dai commi 1 e 3 del novellato art. 19 bis. Si ricorda al proposito che per 

l’approvazione del SMVP è richiesto il parere vincolante dell’Organismo Indipendente di 

Valutazione. 

L’u.o. Statistica, Studi, prezzi Coordinamento PNRR sovraintende l’intero processo di 

rilevazione delle customer dell’Ente15, curando la rilevazione complessiva e fornendo supporto 

alle altre unità operative per le indagini specifiche. Sulla base dei risultati delle due tipologie di 

indagine, provvede ad elaborare un indice sintetico ponderato per esprimere il livello 

complessivo di gradimento. Per indagine complessiva si intende una rilevazione aperta a tutti gli 

utenti esterni dell’Ente (imprenditori e professionisti), tesa a valutare il giudizio complessivo nei 

confronti dell’intera Camera di Commercio16. Le indagini specifiche, invece, vengono realizzate 

dalle singole unità operative sulla propria attività (ad es. la customer di un seminario o 

dell’attività degli sportelli all’utenza), dove possibile sulla base di moduli di rilevazione 

predisposti/condivisi con la u.o. Statistica Studi e prezzi. 

All’interno delle indagini complessive, adeguato spazio verrà dato alla rilevazione 

dell’efficienza, efficacia e qualità percepita dagli utenti sull’azione amministrativa realizzata 

 
15 A questo proposito si ricorda che attualmente i due addetti alla u.o. Statistica Studi e Prezzi collaborano con le attività 
del Controllo di Gestione e sono membri della Struttura Tecnica Permanente. 
16 Le modalità operative con cui questa rilevazione avviene possono variare di anno in anno senza necessità di 
aggiornamento del SMVP 
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dall’Ente con la modalità di lavoro agile; questo al fine di monitorare e valutare gli effetti di tali 

nuove  modalità organizzative  

In merito a quanto stabilito dall’art. 19 bis, comma 1 del d. lgs. n. 150 e s.i.m. (i cittadini 

e gli altri utenti, anche in forma associata, partecipano al processo di misurazione della 

performance organizzative, anche comunicando direttamente all’Organismo Indipendente di 

Valutazione), l’Ente mette a disposizione una casella mail oiv@fi.camcom.it tramite la quale  

gli utenti (imprese e professionisti) possano inviare comunicazioni direttamente all’OIV.  

Ai sensi di quanto specificato dalle linee guida n. 2 D.F.P. in materia di SMVP, pag. 23, 

il sito istituzionale, attualmente in fase di predisposizione, sezione OIV, viene aggiornato con le 

seguenti informazioni: 

• le modalità da seguire per la trasmissione di una segnalazione; 

• il nome o i contatti dell’ufficio competente a ricevere la segnalazione; 

• due indirizzi di posta elettronica: uno di PEC istituzionale collegato al sistema di 

protocollo e uno di posta ordinaria (oiv@fi.camcom.it); 

• un format di segnalazione che presenti i seguenti elementi: le generalità di chi fa la 

segnalazione, l’oggetto della segnalazione, la struttura organizzativa interessata, il 

periodo di riferimento, la descrizione sintetica dell’eventuale episodio di contatto con la 

amministrazione, la valutazione 

L’identificazione di chi fa la segnalazione, sia esso una persona fisica, associazione, 

comitato o altra persona giuridica, è utile ai fini di una corretta gestione delle segnalazioni, sia 

per sollecitare, ove possibile, una eventuale risposta della unità organizzativa interessata, sia per 

individuare segnalazioni plurime da parte dello stesso soggetto. Le segnalazioni anonime non 

sono prese in considerazione. 

Sulla base delle segnalazioni ricevute, la Struttura Tecnica Permanente elabora 

periodicamente apposita reportistica da sottoporre all’OIV. La reportistica deve consentire 

all’OIV di analizzare le segnalazioni ricevute al fine di individuare le unità organizzative 

interessate, evidenziare le segnalazioni rilevanti, registrare quelle ricorrenti, identificare punti di 

forza e di debolezza della performance organizzativa.  

Quale base della reportistica, la Struttura Tecnica di Supporto predispone una scheda di 

valutazione per le comunicazioni dirette. Si tratta di un modello predisposto dalla U.O. 

Statistica Studi e Prezzi, e simile (per quanto possibile) al modello utilizzato per la customer 

complessiva dell’Ente. Considerando l’importanza di questo canale di comunicazione, la 

valutazione di queste schede avverrà con peso doppio rispetto a quelle previste per la valutazione 

complessiva (ogni risposta conta come due risposte). 

Infine si ricorda che l’art. 19 bis, comma 3, del d.lgs. n. 150/2009 e s.i.m. prevede che 

<<Gli utenti interni alle amministrazioni partecipano al processo di misurazione delle 

performance organizzative in relazione ai servizi strumentali e di supporto, secondo le 

modalità individuate dall’Organismo Indipendente di Valutazione.>> I dipendenti impiegati 

negli uffici di front office vengono valutati dall’utenza attraverso indagini di customer; la norma 

mailto:oiv@fi.camcom.it
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ha previsto che anche gli uffici strumentali e di supporto debbano essere valutati dai “clienti 

interni”. 

Per utenti interni si intendono i dipendenti assegnati alle Funzioni Istituzionali C e 

D, di cui al D.P.R. 2 novembre 2005, n. 254, mentre i servizi strumentali e di supporto sono 

individuati nell’insieme delle Funzioni Istituzionali A e B. 

Entro il 31 dicembre di ogni anno ai dipendenti assegnati (alla data della rilevazione) alle 

Funzioni Istituzionali C e D verrà inviato un questionario di valutazione. La rilevazione avverrà 

annualmente a cura della U.O. Statistica, Studi, prezzi Coordinamento PNRR e sarà sintetizzata 

in un indicatore apposito per la valutazione della performance organizzativa effettuata dagli 

utenti interni. 

All’interno della Mappa Strategica dell’Ente viene quindi definito un obiettivo strategico 

apposito, denominato “Livello di gradimento dei servizi” 

Questo Obiettivo Specifico viene misurato e valutato attraverso  tre indicatori, costituiti 

con gli elementi visti in precedenza: 

1. indice sintetico ponderato per il livello complessivo di gradimento; 

2. scheda di valutazione per le comunicazioni dirette all’OIV; 

3. valutazione della performance organizzativa effettuata dagli utenti interni. 

La valutazione complessiva sarà data dalla media dei risultati, ponderata per la relativa 

numerosità delle risposte. 

Il livello del target viene fissato nel Piano della Performance dell’anno di 

riferimento, approvato quale capitolo del PIAO. 

Ai sensi del novellato art. 19 bis, comma 4, del  D.lgs. n. 150/2009 << I risultati della 

rilevazione del grado di soddisfazione dei soggetti di cui ai commi da 1 a 3 (comunicazioni 

dirette e servizi erogati) sono pubblicati, con cadenza annuale, sul sito dell'amministrazione>> 

2.2.5 Gli indicatori di performance 

Nel garantire consequenzialità del ciclo di gestione della performance, il Sistema di 

misurazione e valutazione si integra con le fasi di programmazione e controllo mediante 

l’introduzione di opportuni indicatori (driver per la misurazione della performance) connessi a 

ciascun obiettivo individuato, funzionali a dimostrare in che misura la gestione ha consentito il 

raggiungimento dei livelli di performance attesi17. 

 
17 A. Bacci, A. Nardiello, “Programmazione e Controllo”, in A. Riccaboni, A. Bacci (a cura di) “I Sistemi di Pianificazione, Controllo e 
Valutazione nelle CCIAA. Teoria, soluzioni operative e Buone Prassi orientate alla performance”. 
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Gli indicatori utilizzati nell’ambito del Sistema di misurazione e valutazione della Camera 

di commercio di Firenze sono funzionali a rispondere all’esigenza di copertura degli ambiti della 

performance precedentemente descritti come previsto dall’articolo 8 del D.Lgs. n. 150/2009.  

Per “indicatori” si vuole intendere misure relative o assolute capaci di fornire 

informazioni sintetiche e segnaletiche sui singoli aspetti dei fenomeni gestionali. Tali misure 

possono anche essere di natura quali-quantitativa. 

Mediante il sistema di indicatori adottato, la Camera di commercio è in grado di: 

• valutare il grado di raggiungimento degli obiettivi previsti in sede di 

pianificazione/programmazione; 

• monitorare il livello delle performance conseguite nei diversi profili di gestione; 

• compiere comparazioni spazio-temporali sulle diverse dimensioni delle performance. 

Le informazioni fornite dal sistema di indicatori, del resto, non sono solo il prodotto del 

processo di misurazione, ma offrono il flusso informativo necessario alla valutazione della 

performance, e quindi ad orientare i processi decisionali e di governo dell’organizzazione, 

La performance organizzativa attesa (e, a consuntivo, quella realizzata), viene misurata e 

rappresentata tramite quattro tipologie di indicatori: stato delle risorse, efficienza, efficacia, 

impatto18. 

Gli indicatori di stato delle risorse quantificano e qualificano le risorse 

dell’amministrazione (umane, economico-finanziarie, strumentali, tangibili e intangibili), in 

termini sia quantitativi (numero risorse umane, numero computer, ecc.) che qualitativi (profili 

delle risorse umane, livello di aggiornamento delle infrastrutture informatiche, ecc.), anche al 

fine di valutare il livello di salute dell’amministrazione. 

 
18 Dipartimento Funzione Pubblica - Ufficio per la valutazione della performance, Linee guida per il Piano della 
performance - Ministeri n. 1, giugno 2017. 

Bisogni

Obiettivi 
strategici

Obiettivi 
operativi

Input
risorse

Processi
Output

prodotti

Performance  Risultati -

Outcome finali
- Impatti -

Problemi/esigenze
socio - economici

Efficacia strategica –
Attuazione Piani strategici

Efficienza - Economico-Finanziari

Efficacia operativa – Attuazione Programmi
Qualità erogata/Percepita

Audit processi – Attività Ordinaria
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Gli indicatori di efficacia esprimono l’adeguatezza dell’output erogato rispetto alle 

aspettative e necessità degli utenti (interni ed esterni) e possono essere misurati sia in termini 

quantitativi che qualitativi. 

Gli indicatori di efficienza esprimono la capacità di trasformare le risorse (di qualsiasi 

tipo: umane, economico-finanziarie, strumentali), cioè input, nella realizzazione delle varie 

attività dell’amministrazione, cioè output. A parità di input un processo è più efficiente se ottiene 

maggiore output (in termini di quantità e/o valore). 

Gli indicatori d’impatto esprimono l’effetto atteso o generato (outcome) da una politica 

o da un servizio sui destinatari diretti o indiretti, nel medio-lungo termine, nell’ottica della 

creazione di valore pubblico 

Un altro aspetto importante da evidenziare è la definizione delle unità organizzative e dei 

soggetti coinvolti nelle attività di misurazione e valutazione19. 

 

Importante evidenziare come il sistema degli obiettivi dell’Ente include necessariamente 

gli obiettivi comuni del sistema camerale, definiti a livello centrale da Unioncamere Italiana. 

Questi obiettivi rendono più agevole un benchmarking per cluster dimensionale omogeneo. 

 

Presso la Camera di commercio di Firenze, il Piano della Performance (quale capitolo del 

PIAO) individua il Centro di Costo a cui l’obiettivo è riferito. La rilevazione dei dati avviene 

sotto la diretta responsabilità dei titolari d’ufficio e della relativa EQ. I dati, previa validazione20 

del dirigente competente, sono trasmessi all’Ufficio Controllo di Gestione secondo le 

tempistiche previste per i vari adempimenti. 

Come già indicato nelle premesse al presente documento, il comma 4, art. 2, D.M. 

06/07/2022 prescrive un format comune a tutto il sistema camerale per la rappresentazione degli 

indicatori.  

 

 
19 Linee Guida Unioncamere Italiana, pag. 15 
20 Linee Guida Unioncamere Italiana, pag. 18 e relativo format di compilazione, pag. 7 
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Per questo motivo, gli indicatori strategici del Piano Performance, quale sezione del 

PIAO, assumeranno la forma seguente: 

 

Gli obiettivi operativi riporteranno solamente i target per l’anno in corso. 

Quando ad un obiettivo vengono associati più indicatori, il risultato complessivo 

dell’obiettivo sarà calcolato attraverso la media aritmetica ponderata dei risultati dei vari 

indicatori. In linea generale la Camera di commercio di Firenze adotta una media con pesi 

equivalenti (media semplice o aritmetica). Nel Piano della Performance, quale capitolo del 

PIAO, di ciascun anno sarà eventualmente indicato il sistema di pesi adottato (se diverso). 

In generale, la misurazione e valutazione dei risultati prevede una scala di intervalli volta 

a determinarne il livello di conseguimento (il c.d. grading). Questo processo di valutazione nasce 

all’interno di un progetto di benchmarking tra gli enti camerali toscani, sostituito 

successivamente dal sistema Pareto, promosso da Unioncamere Nazionale. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Il sistema di arrotondamenti viene applicato in ogni procedura di calcolo, ad esempio 

nell’utilizzo di una media, aritmetica o ponderata che sia. 

Mancato raggiungimento dell’obiettivo 

<= 80% del target previsto 

Parziale raggiungimento obiettivo 

>80% e <90%         

Raggiungimento obiettivo  

>= 90%         

Obiettivo Strategico 1.A:

Nome (titolo indicatori) Tipologia indicatore Algoritmo Unità misura Fonte Baseline
Target

20XX

Target

20XX+1

Target

20XX+2

Livello 

Obiettivo
CdC Coinvolti

Indicatore 1 ENTE

Descrizione e valore segnaletico: cosa misura 

l'indicatore

Indicatore 2 ENTE

Descrizione e valore segnaletico: cosa misura 

l'indicatore

Indicatore 3 ENTE

Descrizione e valore segnaletico: cosa misura 

l'indicatore

AREA STRATEGICA: 1.XXXXXXX

DESCRIZIONE OBIETTIVO STRATEGICO
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2.3 La misurazione e la valutazione della performance individuale 

La misurazione e valutazione della performance individuale ha come scopo primario 

quello di evidenziare e incentivare l’apporto del singolo alla realizzazione degli obiettivi 

dell’organizzazione. In questo modo si contribuisce ad allineare le aspettative ed i 

comportamenti delle persone verso i fini voluti dall’Ente, creando e mantenendo un clima 

organizzativo favorevole volto a sviluppare le competenze di ciascuno. 

All’interno del processo di misurazione e valutazione della performance individuale la 

Camera di commercio di Firenze assicura la massima trasparenza di tutte le informazioni, 

secondo criteri strettamente legati al soddisfacimento dei bisogni dei propri utenti. 

 

Per i motivi sopra elencati, la misurazione e valutazione della performance individuale 

dei dirigenti, dei responsabili di EQ e dei dipendenti tiene conto dei seguenti aspetti: 

• collegamento tra performance organizzativa ed individuale; 

• valutazione del contributo individuale alla performance organizzativa;  

• individuazione di obiettivi rilevanti, prioritari e coerenti con la posizione occupata 

dal dirigente e collegati ai programmi dell'Ente con specifico riferimento al periodo 

annuale di valutazione;  

• individuazione di obiettivi specifici individuali o di gruppo utili in considerazione 

alle peculiarità dell'Ente;  

• valutazione delle competenze professionali e manageriali manifestate in modo tale 

da assicurare che i comportamenti del valutato si allineino nel tempo al contesto mutevole 

organizzativo e gestionale dell'Ente. 

Pertanto, è possibile sintetizzare che la valutazione della performance individuale si 

sviluppa su una duplice dimensione: 

• quantitativa: relativa all’assegnazione di specifiche misure di performance 

(indicatori) correlati al sistema di obiettivi con specificazione di target  

• qualitativa: relativa agli aspetti comportamentali/relazionali e di competenze.  
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Sintetizzando quando detto in precedenza, la valutazione individuale avviene attraverso 

due dimensioni: i risultati raggiunti e i comportamenti agiti. 

I risultati raggiunti si riferiscono a quelli dell’amministrazione nel suo complesso, 

all’unità organizzativa di appartenenza o di diretta responsabilità, agli obiettivi individuali 

eventualmente assegnati. 

I comportamenti, invece, riguardano le modalità, al come una particolare attività viene 

realizzata, alla capacità di collaborare e/o coordinare. 

Ovviamente i due elementi non hanno la stessa importanza per tutto il personale dell’Ente. 

Man mano che aumenta il livello di responsabilità, più importanti divengono i risultati conseguiti 

rispetto ai comportamenti tenuti. Viceversa, per una dipendente con mansioni meramente 

esecutive (si pensi a mero titolo di esempio, un addetto alla portineria), le modalità di interazione 

risultano preponderanti nella valutazione individuale. 

Si veda il grafico esplicativo sottostante. 
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Pur restando invariato il valore complessivo dato dalla sommatoria delle due parti 

(risultati + comportamenti), il punteggio massimo attribuibile nella scheda di valutazione 

individuale alla quota “Valutazione obiettivi individuali e/o di gruppo assegnati” cresce rispetto 

alla voce “Competenze, aspetti comportamentali e relazionali” salendo con i livelli (e viceversa). 

Questo rappresenta un principio generale già applicato per il Segretario Generale (dove i 

comportamenti pesano attualmente per il 15%) e per i dirigenti (peso comportamenti = 27%). 

Per il restante personale di comparto il processo di adeguamento sarà progressivo. Nel 2022 è 

stato applicato per le Elevate Qualificazioni (EQ, che nel precedente CCNL erano definite 

Posizioni Organizzative). La quota relativa alla valutazione dei comportamenti per le PO viene 

ridotta al 45% mentre i risultati peseranno per il 55%.  

A partire dal 2023, come concordato dall’Ente con l’Organismo Indipendente di 

Valutazione, la quota relativa ai risultati è stata incrementata per la categoria dei 

Funzionari (precedentemente definiti Categoria “D”), in modo tale che fosse superiore a quella 

della categoria degli Istruttori (precedente “C”). Pertanto, allo stato attuale, il peso relativo dei 

risultati (rispetto ai comportamenti è): Dirigenti > EQ > Funzionari > Istruttori = Operatori 

Esperti (in precedenza definiti come PO > D > C = B.) 

 

Ai sensi del novellato art. 19, comma  1, del D.lgs n. 150/2009 <<Il contratto collettivo 

nazionale, nell'ambito delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla 

performance ai sensi dell'articolo 40, comma 3-bis, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, 

stabilisce la quota delle risorse destinate a remunerare, rispettivamente, la performance 

organizzativa e quella individuale e fissa criteri idonei a garantire che alla significativa 

differenziazione dei giudizi di cui all'articolo 9, comma 1, lettera d), corrisponda un'effettiva 

diversificazione dei trattamenti economici correlati.>> 

Il CCNL interviene sulla materia con due articoli, di cui si riportano le parti salienti: 

art. 80, co. 3. <<La contrattazione integrativa destina ai trattamenti economici di cui al 

comma 2, lettere a), b), c), d), e), f), la parte prevalente delle risorse di cui all’art. 79, comma 2 

(Fondo risorse decentrate) del presente CCNL, ove stanziate, con esclusione delle lettere c), f), 

g), del comma 3 dell’art. 67 del CCNL 21.05.2018 e, specificamente, alla performance 

individuale almeno il 30% delle citate risorse>> 

art. 81:  

“1. Ai dipendenti che conseguano le valutazioni più elevate, secondo quanto previsto dal 

sistema di valutazione dell’ente, è attribuita una maggiorazione del premio individuale di cui 

all’art. 80, comma 2, lett. b), che si aggiunge alla quota di detto premio attribuita al personale valutato 

positivamente sulla base dei criteri selettivi.  

2. La misura di detta maggiorazione, definita in sede di contrattazione integrativa, non potrà 

comunque essere inferiore al 30% del valore medio pro-capite dei premi destinati al personale ai sensi 

del comma 1. Gli enti che abbiano dato attuazione alla disciplina di cui al comma 4 possono definire 

un minor valore percentuale, comunque non inferiore al 20%. 
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3. La contrattazione integrativa definisce altresì, preventivamente, una limitata quota 

massima di personale valutato, a cui tale maggiorazione può essere attribuita.  

4. In sede di contrattazione integrativa di cui all’art. 7 del presente CCNL è possibile 

correlare l’effettiva erogazione di una quota delle risorse di cui all’art. 79 comma 2 lett. c) (Fondo 

risorse decentrate: costituzione) del presente CCNL, al raggiungimento di uno o più obiettivi 

riferiti agli effetti dell’azione dell’ente nel suo complesso, oggettivamente misurabili.  

4. Il presente articolo disapplica e sostituisce l’art. 69 del CCNL 21.05.2018.”. 

Sulla base della contrattazione integrativa intervenuta, al fine di garantire una 

significativa differenziazione dei trattamenti economici correlati, è destinata ai sensi dell’art. 68, 

comma 3 del precedente CCNL alla performance individuale una quota pari al 40%. 

Sulla base della nuova contrattazione integrativa decentrata, sentita anche Unioncamere 

Nazionale, la quantificazione della maggiorazione è stata confermata pari al 30%. Il C.C.I., 

siglato il 6 ottobre 2023 ha previsto  – considerata anche la dimensione numerica (numero 

persone in servizio) relativa del personale classificato come Funzionario rispetto a quello degli 

Istruttori ed Operatori Esperti (relativamente pari a circa il 25% ed al 68% del totale posti in 

organico) – di modificare il criterio di individuazione della “limitata quota di personale”; sono 

state costituite due diverse graduatorie: una per l’Area degli Operatori Esperti e per l’Area degli 

Istruttori e una per l’Area dei Funzionari e EQ21. La maggiorazione del premio è attribuita agli 

8 dipendenti appartenenti all’Area dei Funzionari che hanno conseguito la valutazione più 

elevata e a 10 dipendenti dell’Area degli Istruttori / Operatori Esperti che abbiano conseguito le 

valutazioni più elevate. 

Con riferimento alle indicazioni della c.d. Direttiva Zangrillo, Unioncamere Nazionale ha 

rilasciato una breve nota nella quale ricorda che, in larga parte, il sistema camerale è già 

conforme alle nuove indicazioni, a differenza di quanto succede per molte altre amministrazioni 

pubbliche. La novità principale è rappresentata dalla c.d. “valutazione a 360 gradi”, cioè il 

superamento della sola valutazione gerarchica22. Seguendo le indicazioni di Unioncamere – 

consapevoli dell’oggettiva difficoltà di implementare una modalità di questo tipo, la Camera di 

Firenze avvierà un percorso di analisi e di sperimentazione della procedura. Verranno simulati 

gli effetti che, con diverse metodologie e diversi pesi, la valutazione a 360 gradi potrà avere sul 

personale, sia in termini di valutazione in senso stretto che di ricadute sulla motivazione e sul 

commitment. Questo permetterà un’eventuale messa a regime nell’esercizio successivo.  

Il SMVP vigente è comunque già ad un buon livello di compliance con la direttiva. 

In dettaglio la Direttiva richiede che, tramite la valutazione a 360 gradi, i SMVP <<vadano nella 

direzione del progressivo superamento della semplice valutazione gerarchica e unidirezionale – 

nella quale il superiore valuta il sottoposto – a vantaggio di sistemi in cui la valutazione è frutto 

del contributo di una pluralità di soggetti, interni o esterni all’organizzazione>>. 

In particolare viene previsto (estratto della Direttiva): 

 
21 Co. 5, art. 4, CCI 6 ottobre 2023. 
22 La direttiva indica alcune metodologie da abbinare alla valutazione gerarchica: valutazione dal basso, valutazione fra 
pari, valutazione collegiale, valutazione di stakeholder esterni. 
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a) <<• la valutazione dal basso, nella quale sono i collaboratori ad esprimere, in forma 

rigorosamente anonima, un giudizio sul proprio superiore (ad esempio, con questionari 

anonimi volti a verificare se l’operato del dirigente è orientato a valorizzare le attitudini del 

personale, a incentivarne la produttività, a garantire il benessere organizzativo, etc.); 

b) • la valutazione fra pari, nella quale sono coinvolti i colleghi, soprattutto quelli con i quali 

si ha un rapporto più costante e rilevante; 

c) • la valutazione collegiale (v. infra calibration), nella quale al fine di superare eventuali 

asimmetrie nelle scale di valutazione degli obiettivi e dei comportamenti del personale, sono 

previste specifiche fasi – preventive e successive – di confronto tra dirigenti (o, a seconda dei 

casi, tra direttori o tra dirigenti apicali); 

d) • la valutazione, con riguardo alla performance organizzativa di strutture complesse o meno, 

da parte di stakeholder esterni (per esempio, da parte degli utenti di un servizio erogato 

dall’ufficio o di un campione di cittadini opportunamente individuato o da altri portatori di 

interessi, fondamentale quando si tratta di dipendenti a stretto contatto con il pubblico). 

Il punto di arrivo del processo di aggiornamento dei SMVP, come anticipato, dovrà essere l’adozione 

di sistemi di misurazione e di valutazione a 360 gradi, che prevedano l’utilizzo combinato di tutte le 

forme di valutazione sopra indicate.>> 

 

Innanzi tutto preme richiamare il punto c): è elemento importante del processo di valutazione che 

Segretario Generale e Dirigenti coordinino la tipologia di obiettivi, la difficoltà degli stessi e la 

metrica delle valutazioni, al fine di evitare disomogeneità tra i settori. 

La direttiva infatti riporta: 

<< Di particolare rilievo, l’adozione, anche in via sperimentale, di meccanismi di calibrazione 

(c.d. calibration), così da contribuire a rendere i processi di valutazione finale il frutto non solo della 

misurazione del conseguimento degli obiettivi e dell’osservazione dei comportamenti da parte del 

superiore gerarchico, ma anche della verifica e valutazione congiunta da parte di una pluralità di 

soggetti – di pari livello rispetto a quest’ultimo – che le singole amministrazioni potranno 

opportunamente individuare in base alla propria organizzazione interna.>> 

Questi meccanismi di calibrazione sono fondamentali, come di seguito illustrato, per la valutazione 

a 360 gradi. Analizzando in particolare il livello di conformità del vigente SMVP ai punti sopra 

elencati si nota quanto segue: NOTA: il punto c) verrà illustrato per ultimo. 

 

a) la valutazione dal basso. Il SMVP prevede già due elementi: 

• L’indagine di clima organizzativo nella quale – utilizzando il modello a suo tempo 

definito da ANAC/DFP – viene espresso un indice di soddisfazione (anonimo) del 

superiore gerarchico. 

• La valutazione ex art. 19-bis, comma 3, D.lgs. 150.2009 (c.d. Brunetta) – Gli utenti 

interni alle amministrazioni partecipano al processo di misurazione della performance: 

i dipendenti delle funzioni Istituzionali C e D valutano la performance delle funzioni  

A e B. 
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Entrambi questi elementi confluiscono già nell’indicatore di customer satisfaction complessiva che, 

a sua volta, costituisce uno degli indicatori che determina la performance organizzativa.  

E’ pertanto già presente la valutazione dal basso.  

 

b) la valutazione fra pari. Valgono esattamente le considerazioni espresse per il punto a). 

 

d) la valutazione da parte di stakeholder esterni. Previsto da anni nel SMVP. Alle indagini 

viste nei punti a) e b) il SMV aggiunge: 

• indagini complessive a livello di Ente; 

• indagini specifiche a livello di settore/servizio/progetto 

 

c) la valutazione collegiale (v. infra calibration). Abitualmente Segretario e Dirigenti si 

riuniscono per decidere assieme alcuni elementi, quali ad esempio: 

• La tipologia di obiettivi da assegnare al personale 

• La metrica di valutazione 

• L’omogeneità degli obiettivi assegnati in riferimento ai carichi di lavoro 

• A consuntivo: il livello di valutazione “media” 

• L’omogeneità delle valutazioni assegnate. 

 

In attesa delle specifiche linee guida di Unioncamere sulla Direttiva, il SMVP della Camera di Firenze 

risulta – per quanto detto – conforme alla sostanza della Direttiva stessa. Ulteriori modifiche verranno 

apportate in conformità a quanto definito a livello di sistema camerale. 

 

Tornando alle valutazioni per le diverse classi di personale, si ricorda che per le 

Elevate Qualificazioni (EQ) il processo di valutazione è stato nel 2024 aggiornato come 

segue: 

Il risultato complessivo della valutazione della EQ (B) è dato dal risultato di un algoritmo 

costituito da una media aritmetica ponderata di quattro fattori: 

Risultato (B) = a p1  + b p2   + c p3 + d p4  

a - rappresenta i risultati della Performance Organizzativa dell’Ente, come definito 

nel vigente Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance. Il valore a consuntivo 

viene quantificato nella Relazione della performance e validato dall’Organismo 

Indipendente di Valutazione, per un massimo di 40 punti;  

b-  rappresenta i risultati conseguiti negli obiettivi individuali assegnati, punti 2, 3 e 

4 della scheda di valutazione delle EQ, per un massimo di 15 punti; 

c - rappresenta i risultati conseguiti nei comportamenti agiti, come risultanti dei punti 

5, 6, 7, 8, 9 e 10 della scheda di valutazione delle EQ, per un massimo di 18 punti; 
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d - rappresenta i risultati conseguiti dall’area organizzativa di diretta responsabilità, 

come risultante del punto 1 “Risultati di performance relativi all'ambito organizzativo di 

diretta responsabilità” della scheda di valutazione delle EQ, per un massimo di 7 punti; 

Il valore massimo teorico dei punti ottenibili (C) è quindi pari a 40+15+18+7 = 80 punti 

Ciascuno degli elementi di valutazione viene ponderato da un peso come di seguito 

definito:  

p1 = 15% 

p2 = 20% 

p3 = 30% 

p4 = 35% 

 

La retribuzione di risultato della EQ è quindi dato da: 

(A) =  (B) / (C) * (D) 

Riparametrando il risultato su base 80 punti. 

Viene definita la seguente scala di punteggi, e il corrispondente significato, nella tabella 

sottostante: 

 

 

Tabella valida solo ai fini del calcolo della retribuzione di risultato23 

 

 

Con riferimento alla valutazione individuale il d.lgs. n. 74/2017 definisce all’art. 5 bis 

che: <<La valutazione negativa, come disciplinata nell’ambito del sistema di misurazione e 

valutazione della performance, rileva ai fini dell'accertamento della responsabilità dirigenziale e 

ai fini dell'irrogazione del licenziamento disciplinare ai sensi dell'articolo 55-quater, comma 1, 

 
23 Si precisa che la valutazione individuale delle EQ resta definita dalla sola scheda di valutazione individuale (base a 40 
punti), senza alcuna variazione. La presente tabella è funzionale al calcolo della retribuzione di risultato. Il valore 80 
deriva, come indicato nella pagina precedente, dal totale massimo dei punti conseguibili (somma dei 4 parametri 
individuati). 

Punteggio conseguito Significato

da: a:

0,01 - 20,00 gravemente disatteso

20,01 - 30,00 disatteso

30,01 - 40,00 inferiore alle aspettative

40,01 - 55,00 buono

55,01 - 64,00 distinto

64,01 - 71,00 ottimo

71,01 - 80,00 eccellente

ARROTONDAMENTO A 80 OLTRE PUNTI: 77,50      
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lettera f-quinquies), del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ove resa a tali fini specifici 

nel rispetto delle disposizioni del presente decreto>> 

E’ però necessario fare alcune premesse: in primo luogo, la definizione di “valutazione 

negativa” non può essere univoca all’interno dell’organizzazione, dovendo necessariamente 

variare (aumentare) assieme al livello di responsabilità. 

In secondo luogo, gli obiettivi assegnati a tutto il personale camerale sono, e devono, 

essere sfidanti. Solo così il sistema può funzionare e dare una spinta concreta al miglioramento 

complessivo dell’Ente e all’incremento della produttività. 

Ma proprio perché sfidante, il mancato raggiungimento di un obiettivo è comunque 

possibile, sebbene non auspicabile e non privo di conseguenze.  

La valutazione negativa non corrisponde ad una valutazione insufficiente. L’Ente 

definisce la valutazione di un dipendente come insufficiente se, fatto 100 la valutazione massima 

possibile conseguibile, il punteggio ottenuto è inferiore a 50 ma superiore al livello individuato 

per la valutazione negativa. 

Per i tre anni successivi, un rendimento insufficiente è valutato dall’Ente in sede di 

progressioni economiche e giuridiche, nella selezione delle posizioni organizzative etc. 

 

 

 

 

La valutazione negativa è, invece, legata ad eventi di particolare gravità, ad un 

rendimento gravemente insufficiente o a gravi negligenze professionali. Fatto 100 la valutazione 

massima possibile conseguibile da un dipendente, la Camera di Commercio di Firenze 

definisce tre fasce di livello di valutazione negativa, ai sensi del citato art. 5 bis: 

• un punteggio pari o inferiore a 25 per i dirigenti; 

• un punteggio pari o inferiore a 20 per i titolari di EQ; 

• un punteggio pari o inferiore a 15 per gli altri dipendenti 

Nel caso di valutazione negativa attribuita ad un dipendente dovranno necessariamente 

essere attivate tutte le forme di garanzia per i valutati previste all’Ente all’interno del SMVP. 

 

 

 

2.3.1 La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti 

Ogni anno la Camera di Commercio di commercio adotta un sistema di misurazione e 

valutazione della performance del personale con qualifica dirigenziale. Il processo di definizione 

del sistema e di assegnazione degli obiettivi si lega strettamente a quello economico finanziario. 
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Entro il termine del 31 dicembre di ogni anno il Consiglio camerale approva il preventivo 

economico, predisposto dalla Giunta, sulla base delle indicazioni contenute nella Relazione 

Previsionale e Programmatica, ai sensi dell’articolo 15 della legge 29 dicembre 1993, n. 580.24 

L’articolo 8 del D.P.R. 2 novembre 2005, n. 254, inoltre, prevede che entro il 31 dicembre 

di ogni anno la Giunta, dopo l'approvazione del preventivo economico da parte del Consiglio, su 

proposta del Segretario Generale, approva il budget direzionale. Il budget a sua volta (comma 3) 

verrà assegnato dal Segretario Generale con formale provvedimento ai dirigenti, attribuendo la 

competenza in ordine all'utilizzo delle risorse in esso previste. 

Infine, il comma 4, dell’articolo 8, del D.P.R. n. 254/2005 stabilisce che <<Con il 

provvedimento di cui al comma 1 (budget direzionale), la giunta … determina i parametri per la 

valutazione dei risultati da conseguire nello svolgimento dei progetti da realizzare, in attuazione 

dei programmi prefissati nella relazione previsionale e programmatica e dei servizi o attività 

assegnati alla competenza delle diverse aree organizzative>> 

Entro il 31 dicembre di ogni anno, quindi, la Giunta camerale approva sia il budget 

direzionale (Modello B – art. 8, comma 1, del D.P.R. n. 254/2005) che il sistema di valutazione 

dei dirigenti, comprensivo degli obiettivi che l’intera struttura e il Segretario Generale è chiamato 

a raggiungere. In questo modo si realizza concretamente il collegamento tra assegnazione delle 

risorse e individuazione degli obiettivi/target. 

Ovviamente la tempistica di approvazione del sistema di valutazione dei dirigenti (SVD) 

precede l’approvazione del Piano della Performance per l’anno di riferimento (31 gennaio, quale 

sezione del PIAO). Per questo motivo, il SVD di fatto avvia il ciclo della Performance e gli 

obiettivi in esso previsti confluiranno di norma all’interno del Piano Performance. 

Per questo motivo l’approvazione del SVD può comportare variazioni all’algoritmo di 

calcolo illustrato nelle pagine seguenti. Il SMVP recepirà le modifiche in sede di 

aggiornamento annuale. 

La scala di valutazione per i dirigenti viene fissata in base 100.   

In coerenza con l’articolo 9, comma 1, del D.lgs. n. 150/09, obiettivi, pesi, scala di valori 

ed eventuali arrotondamenti del SVD vengono definiti e approvati annualmente.  

In merito alla valutazione dei dirigenti deve essere ricordato il d.l. 13 del 24/02/2023 

convertito con modificazioni dalla L. 21 aprile 2023, n. 4 il quale stabilisce che, ai fini 

dell'attuazione della Riforma “Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche 

amministrazioni e delle autorità sanitarie” le amministrazioni pubbliche, nell'ambito  dei sistemi 

di valutazione  della  performance  previsti  dai  rispettivi ordinamenti,  provvedono  ad  assegnare  

ai dirigenti specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei  tempi di pagamento previsti dalle 

vigenti disposizioni e valutati, ai  fini del riconoscimento della retribuzione di  risultato,  in  

misura  non inferiore  al  30  per  cento. Ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, si  fa  

riferimento  all'indicatore  di  ritardo annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera b),  e  861,  

della legge 30 dicembre 2018, n. 145.  

 
24 Nota MISE n. 148213 del 12.09.2013. Si ricorda che la l’art. 15, co.1, l. 580/93 prevede che <<Il Consiglio si riunisce in 
via ordinaria (…) entro il mese di dicembre per l'approvazione del preventivo economico>> 
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Unioncamere Nazionale ha trasmesso a tutte le Camere di Commercio specifiche linee 

guida per l’attuazione della sopra menzionata novità, a cui la Camera di Firenze si è adeguata.  

Il risultato complessivo della valutazione dirigenziale è, pertanto, aggiornato secondo il 

valore del seguente algoritmo (media aritmetica ponderata): 

 

• Risultato = e * (ap1  + bp2   + cp3 + dp4) 

•  a  rappresenta i risultati della Performance Organizzativa dell’Ente; 

• b rappresenta i risultati conseguiti negli obiettivi individuali assegnati direttamente 

dalla Giunta al Segretario Generale, e di quelli assegnati dal Segretario agli altri dirigenti; 

• c rappresenta i risultati conseguiti nei comportamenti agiti, compresa la capacità di 

valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione 

dei giudizi 

• d rappresenta i risultati conseguiti dall’area organizzativa di diretta responsabilità 

• e costituisce il rispetto dei tempi di pagamento previsti, così come definito dal d.l. 13 

del 24/02/2023 convertito con modificazioni dalla L. 21 aprile 2023, n. 4125.  

 

A ciascuno dei quattro parametri di risultato viene attribuito un peso diverso, specificato 

nella pagine seguenti, mentre per l’indice di tempestività di pagamento si applica il metodo 

individuato da Unioncamere Nazionale 

Il parametro “e” 

Il livello del target è fissato uguale per tutti i dirigenti, in quanto tutti partecipano 

al rispetto dei tempi di pagamento complessivi, obiettivo strategico di Ente. 

Il co.2, art. 4 bis del d.l. 13 del 24/02/2023 convertito con modificazioni dalla L. 21 aprile 

2023, n. 41 stabilisce che: <<Ai  fini  dell'individuazione   degli obiettivi  annuali,  si  fa  

riferimento  all'indicatore  di  ritardo annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera b),  e  861,  

della legge 30 dicembre 2018, n. 145.>>  

Per questo motivo il valore “e” sarà pari ad 1 nel caso in cui il valore dell'indicatore 

di  ritardo annuale sia minore o uguale a 0. 

Questo infatti implica che le fatture (ponderate per i rispettivi importi) vengono pagate 

dall’Ente nei termini stabiliti dalla legge (30 giorni). 

Qualora l'indicatore di ritardo annuale sia maggiore di 0 (si verifica un ritardo nei 

pagamenti) “e” assume un valore pari a 0,7 (cosa che implica una decurtazione nella 

retribuzione di risultato pari al 30%).  

Quindi nel caso in cui si verifichi questo caso, il valore di Ώ implica che il ritardo dei 

pagamenti entra tra gli obiettivi dirigenziali come richiesto dalla normativa. 

 
25 Art. 9 co. 1 novellato D.lgs. 150/09.  
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Ciascuno degli altri elementi (a, b, c, d) è ottenuto come media aritmetica di uno o più 

obiettivi assegnati. 

Abbinato a ciascun risultato il sistema prevede un peso diverso e definito in sede di 

approvazione del Sistema di Valutazione dei Dirigenti. Si ricorda che il p4 deve 

necessariamente essere il peso prevalente, così come definito a pag. 14.  

Con riferimento ai comportamenti agiti, la valutazione viene effettuata con riferimento ai 

fattori di seguito indicati. Tra questi, l’ultimo viene aggiornato al fine di includere con maggior 

dettaglio quanto previsto dalla Direttiva Zangrillo in materia di “leadership”, in attesa delle già 

citate linee guida specifiche di Unioncamere. 

1) conoscenze tecnico-specialistiche (conoscenze amministrative e delle normative 

relative alle camere di commercio, delle norme e dei procedimenti relativi al 

Settore/Servizio di appartenenza; conoscenze informatiche, conoscenze di 

organizzazione e di gestione del personale) 

2) competenze gestionali/capacità operative e realizzative (orientamento agli obiettivi 

e ai risultati; soddisfazione delle richieste e soluzione delle problematiche presentate 

dall'utenza sia esterna che interna; visione d'insieme; pianificazione e controllo delle 

attività; problem solving; decisione; efficienza e gestione del tempo; gestione del 

cambiamento; motivazione verso l'apprendimento, l'aggiornamento, la formazione e 

l'autoformazione) 

3) competenze gestionali/capacità comunicative e relazionali (motivazione dei 

collaboratori; gestione del clima interno e dei conflitti; integrazione e cooperazione 

intersettoriale; comunicazione e gestione dei rapporti con enti e soggetti esterni) 

4) competenze gestionali/capacità manageriali e di leadership (visione strategica e 

pluriennale; valutazione del personale anche mediante una significativa 

differenziazione dei giudizi, valorizzazione e sviluppo delle competenze dei 

collaboratori; capacità di ascolto attivo; empatia e comunicazione non verbale; 

adattabilità e gestione del conflitto; capacità di motivazione e di presidio delle attività; 

essere di esempio verso i collaboratori verso il raggiungimento degli obiettivi comuni) 

 

Entro il 31 dicembre di ogni anno la Giunta approva la proposta di preventivo economico da 

presentare al Consiglio camerale; contemporaneamente è approvato il Sistema di Valutazione 

dei Dirigenti (SVD) e gli obiettivi individuali assegnati direttamente dalla Giunta al Segretario 

Generale e quelli relativi ai comportamenti, nonché l’insieme dei pesi da applicare 

Con riferimento ai risultati conseguiti dall’area organizzativa di diretta responsabilità, si 

ricorda che il Piano della Performance di ciascun anno prevede obiettivi operativi annuali divisi 

per area organizzativa di ciascun dirigente (approvati entro il successivo 31 gennaio). Il SVD 

individua il peso, p4, riferito a questa categoria. Viene rimandato al successivo Piano della 

Performance l’individuazione specifica degli obiettivi. Come sopra detto, p4 deve 

necessariamente essere il peso prevalente, così come definito a pag. 14. La percentuale di 

realizzazione degli obiettivi di area organizzativa (CdC) del Piano Performance, secondo la 
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scala di valori e di arrotondamenti definita nel sistema di valutazione dei dirigenti, determina il 

risultato :  

Con l’approvazione del budget direzionale, il SVD viene integrato con gli obiettivi fissati 

dal Segretario Generale per i dirigenti. 

Per quanto attiene alla valutazione del Segretario Generale, ai sensi della lett. e), comma  

4, dell’articolo 14, del d.lgs. n. 150/2009, l’OIV << propone, sulla base del sistema di cui 

all'articolo 726, all'organo di indirizzo politico-amministrativo, la valutazione annuale dei dirigenti di 

vertice>>.  

Sulla base quindi delle risultanze del sistema di valutazione dei dirigenti sopra descritto e 

previo confronto – se ritenuto opportuno – sia con gli organi politici che con lo stesso Segretario 

Generale, l’Organismo Indipendente di Valutazione formulerà una proposta di valutazione. Si precisa 

che: 

• “a”, la Performance Organizzativa è una risultante calcolata matematicamente sulla 

base di quanto definito dal SMVP; 

• “c”, i comportamenti: dato che l’OIV è un organismo esterno all’Ente, non ha di fatto 

la possibilità di osservare e valutare con continuità i comportamenti agiti. Per questo 

motivo, la relativa valutazione deve avvenire necessariamente di concerto tra OIV e parte 

politica; 

• “d”, i risultati conseguiti dall’area organizzativa di diretta responsabilità, sono una 

risultante calcolata matematicamente sulla base di quanto definito dal SMVP. 

 

Nel caso in cui un dirigente (compreso il Segretario Generale) presti servizio solo per una 

parte dell’anno (ad esempio in caso di licenziamento, dimissioni o pensionamento), in corso d’anno, 

la sua valutazione avverrà pro-tempore rispetto all’effettivo periodo di servizio. 

Si ritiene, invece, che in caso in cui un  dirigente (o Segretario Generale) venga 

assunto in corso d’anno e, quindi, presti servizio  per un periodo inferiore ai due mesi 

(cinquantanove giorni) – a causa del limitato tempo di servizio: 

• non possa apportare un contributo significativo alla performance dell’Ente o della 

propria area di diretta responsabilità; 

• non possa ricevere adeguati obiettivi da raggiungere in un arco di tempo così limitato; 

• non possa essere valutato sulla base dei comportamenti agiti poiché gli stessi non 

risultano compiutamente osservabili nell’arco di tempo. 

Per questi motivi in tale caso non verrà riconosciuta alcuna retribuzione di 

risultato. 

Se ritenuto opportuno, e nei limiti della fattibilità rispetto agli indicatori individuati, 

il SVD sarà oggetto di monitoraggio assieme al Piano della Performance dell’anno di 

riferimento. La scala di valutazione per i dirigenti viene fissata in base 100.   

 
26 Cioè Art. 7 “Sistema di misurazione e valutazione della performance”, d.lgs. 150/09 
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Nel caso in cui un dirigente venga in corso d’anno assegnato ad una diversa Area, la 

valutazione avverrà pro-tempore considerando i rispettivi obiettivi. 

L’inosservanza degli obblighi previsti dall’art. 10 del decreto antiriciclaggio (D.Lgs. 

231/2007) assume rilievo ai fini della responsabilità dirigenziale di cui all’art. 21, comma 1-

bis, del d.lgs. n. 165/2001. In base a tale norma, il dirigente responsabile dell’inosservanza 

delle disposizioni di cui all’articolo 10 potrà subire una decurtazione fino all'ottanta per 

cento della retribuzione di risultato “in relazione alla gravità della violazione”. L’art. 40, 

comma 2, del decreto 231/2007 pone a carico delle Pubbliche amministrazioni anche 

specifici obblighi di fornire dati e informazioni su richiesta della UIF, il cui inadempimento, 

in base all’art. 60 dello stesso decreto, comporta l’irrogazione di una sanzione 

amministrativa pecuniaria da 5.000 a 50.000 euro. Non è altrettanto pacifica l’applicabilità 

della medesima sanzione alla mancata comunicazione di operazioni sospette ex art. 10, 

comma 4, del decreto 231/2007. 

Si precisa inoltre che, necessariamente, il Piano della Performance di ciascun anno 

dovrà contenere obiettivi di formazione specifici sull’antiriciclaggio per chi opera nei 

seguenti settori: gare/appalti, erogazione contributi, rilascio autorizzazioni. 
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2.3.2 La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale 

responsabile di unità organizzativa 

La misurazione e valutazione della performance del personale responsabile di unità 

organizzativa avviene secondo le procedure previste per il personale non dirigenziale, di cui 

al capitolo successivo. 

La differenza, ai sensi dell’articolo 9, comma 1, lett. a) del novellato D.lgs. n. 

150/2009, è rappresentata dal sistema di pesatura degli obiettivi.  

La valutazione del raggiungimento degli obiettivi e della realizzazione del piano di 

lavoro dell'unità organizzativa ha infatti, per questa categoria di personale, un peso 

prevalente nella valutazione complessiva27. La scheda di valutazione del personale con 

incarico di EQ riporta quale peso prevalente i “Risultati dell’area di diretta responsabilità”. 

Detta valutazione è attribuita dal Dirigente responsabile tenuto conto dei risultati di 

performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilità così come espressi 

dagli obiettivi operativi previsti nel Piano della Performance, approvato quale capitolo del 

PIAO. 

Inoltre, rispetto alla precedente versione, la scheda di valutazione individuale delle 

EQ riporta chiaramente la distinzione tra risultati e comportamenti e, come indicato nei 

capitoli precedenti, viene aggiornata affinché il peso relativo della componente risultati sia 

maggiore di quello relativo ai comportamenti. 

Si fa, infine, presente che la valutazione del personale non dirigenziale è affidata 

presso la Camera di Commercio di Firenze in via esclusiva ai Dirigenti. Alle valutazione 

delle EQ non è pertanto applicabile il la lettera d), comma 1, art. 9, D.lgs. 150/09. 

Questo è, infatti, quanto stabilito dall’articolo 6 del CCNL 31/03/1999 tuttora 

vigente, il quale attribuisce esplicitamente la valutazione delle prestazione e dei risultati dei 

dipendenti alla competenza dei Dirigenti. 

 

  

 
27 Per la definizione di “peso prevalente” si veda pag. 13. 
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2.3.3 La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale 

non dirigente 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale dei dipendenti, 

nell’ambito del Ciclo di gestione delle performance, è volto: 

• alla valorizzazione e sviluppo delle competenze; 

• al pieno riconoscimento del contributo assicurato e dei risultati conseguiti; 

• all’attuazione del principio di meritocrazia. 

Oggetto di misurazione e valutazione della performance individuale del personale 

sono: 

• la valutazione sulla prestazione/produttività dell'Ente, intesa come contributo 

apportato da ciascuno ai risultati complessivi; 

• la valutazione del raggiungimento degli obiettivi e della realizzazione del piano di 

lavoro dell'Unità Organizzativa; 

• la valutazione dell'apporto per il raggiungimento degli obiettivi e della 

realizzazione del piano di lavoro dell'unità operativa e/o di specifici obiettivi individuali 

o di gruppo; 

• la valutazione delle competenze individuali (competenze tecnico operative, 

competenze relazionali, risoluzione dei problemi, integrazione dei processi lavorativi, 

orientamento al servizio). 

La valutazione individuale prevede una sequenza logica di attività, con un ordine 

temporale predefinito. Come illustrato più approfonditamente nel capitolo 5, “Procedure di 

conciliazione ai fini della verifica della correttezza valutativa” a pag. 59, la certezza dei 

tempi e la chiarezza negli obiettivi rappresentano di per sé un elemento di garanzia per 

il valutato. 

Allo stesso tempo l’Ente pone fondamentale attenzione a che l’intero processo sia 

rapido e snello nelle procedure di riferimento, evitando inutili formalismi privi di effetti 

pratici. 

In merito alla tempistica, giova ricordare che il Piano della Performance deve essere 

approvato dalla Giunta camerale entro il 31 gennaio di ogni anno, quale sezione del PIAO. 

Il Piano della Performance, una volta approvato, è trasmesso a tutto il personale attraverso 

apposita comunicazione via mail. Entro il mese di febbraio dei ogni anno ciascun dipendente 

riceverà i propri obiettivi, di gruppo o individuali. 

Nel caso in cui un dirigente, nell’ambito della propria autonomia gestionale e con 

riferimento all’Area di diretta responsabilità, decida di individuare specifici obiettivi 

individuali, provvederà a trasmettere formalmente a ciascun dipendente una scheda 

contenente detti obiettivi individuali. La scheda firmata dal dirigente e controfirmata dal 

dipendente viene archiviata a cura del Servizio Personale Relazioni Sindacali e Ambiente.  
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Al fine di velocizzare ed armonizzare la procedura di assegnazione degli obiettivi, 

ciascun dirigente utilizza la scheda standard allegata al presente SMVP e riportata qui a titolo 

esemplificativo.  

La scheda contiene una prima colonna che individua l’obiettivo del Piano della 

Performance di riferimento a partire dal quale, in un’ottica di cascading, si procede ad 

arrivare all’obiettivo/i individuali o di gruppo (seconda colonna). La terza colonna definisce 

l’indicatore sulla cui base viene valutato il raggiungimento dell’obiettivo e la quarta indica 

il livello atteso del target. La scheda è suddivisa sulla base delle quattro prospettive della 

balance scorecard. 

A consuntivo ciascun obiettivo riporterà la relativa misurazione (colonna “Risultato 

conseguito”) e la valutazione conseguita (colonna “Punteggio scala 1-100) espressa sulla 

base di una scala crescente da 1 a 100. Il rapporto tra punti conseguiti e punti massimi 

ottenibili (variabili in base al numero di obiettivi assegnati), rapportato ai 15 punti massimi 

attribuibili per la performance individuale (arrotondato aritmeticamente a zero decimali) 

viene direttamente riportato sulla scheda di valutazione. 

Si riporta sotto la scheda di assegnazione degli obiettivi individuali 

La scheda riporta l’indicazione (barre colorate) delle quattro prospettive della 

balance scorecard. Si tratta solamente di una variazione grafica, in quanto la prospettiva di 

riferimento era già implicita nella numerazione che viene assegnata agli obiettivi. Rispetto 

NOME, COGNOME, U.O. XXXX MAX. TOT. PUNTI: 15/18

OBIETTIVO PIANO PERFORMANCE

OBIETTIVO/I 

INDIVIDUALE

E/O DI GRUPPO

INDICATORE TARGET
Risultato 

conseguito

Punteggio 

scala 1-100

Imprese, Territorio e Consumatori

Processi Interni

Innovazione, Apprendimento e Crescita

Economico - Finanziario

NOTE DEL DIRIGENTE totale (per calcolo)              -     

PUNTI 0
NELLA SCHEDA
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alla precedenza scheda di assegnazione obiettivi vengono aggiunte le ultime due colonne, 

restando il resto invariato. 

La valutazione ottenuta nella scheda degli obiettivi individuali confluisce 

direttamente nella scheda di valutazione complessiva di ciascun dipendente, secondo la 

relativa pesatura.  

Eventuali modifiche apportate alla scheda in seguito all’applicazione del nuovo 

CCNL saranno recepite dal SMVP in sede di aggiornamento annuale, similmente al 

Catalogo dei Comportamenti definito nelle pagine seguenti. 

A seguito del monitoraggio della Performance, da effettuare sui dati al 31 maggio, 

l’Ente provvede alla valutazione intermedia degli obiettivi assegnati ai singoli dipendenti. 

La sezione del PIAO relativo al lavoro agile definirà apposita tempistica di monitoraggio 

degli obiettivi relativi. 

Il Dirigente responsabile, previa apposita relazione della EQ competente, verifica il 

livello di raggiungimento del piano di lavoro e provvede quindi a compilare la scheda di 

valutazione intermedia.  

La scheda, firmata dal dirigente competente e controfirmata dal dipendente per 

ricevuta, viene inviata ed archiviata a cura del Servizio Personale e Relazioni Sindacali e 

Ambiente. 

La scheda di valutazione intermedia permette a ciascun dipendente di comprendere 

il proprio apporto all’attività dell’Ente ed, eventualmente, di porre in essere azioni correttive 

in caso di performance individuale non adeguata. 

La comunicazione in corso d’anno tramite la scheda intermedia è pertanto anche uno 

strumento fondamentale per la riduzione del contenzioso; i valutati vengono 

tempestivamente informati su eventuali scostamenti ritenuti significativi rispetto ai livelli di 

rendimento attesi.  

A richiesta di ciascun dipendente, il dirigente competente si rende disponibile ad 

effettuare un colloquio nel quale illustrare le motivazioni che hanno portato al risultato 

indicato nella scheda. 

Nel caso in cui, in corso d’anno, un dipendente venga trasferito ad altro ufficio, 

all’ordine di servizio di assegnazione alla nuova unità operativa farà prontamente seguito la 

comunicazione di una nuova scheda di assegnazione degli obiettivi individuali/di gruppo. 

La valutazione verrà effettuata di concerto tra i dirigenti coinvolti. 

Al termine del ciclo della performance, al dipendente verrà trasmessa la scheda di 

valutazione finale. La scheda, viene firmata dal dirigente competente e controfirmata dal 

dipendente per ricevuta; viene quindi archiviata a cura del Servizio Personale e Relazioni 

Sindacali, Ambiente. A richiesta del dipendente, il dirigente competente si rende disponibile 

ad effettuare un colloquio nel quale illustrare le motivazioni che hanno portato al risultato 

indicato nella scheda. 

E’ opportuno sottolineare come il processo di valutazione possa dirsi concretamente 

e formalmente completo solo quando la scheda di valutazione ha ricevuto la firma sia del 
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valutatore che del valutato (che, si ribadisce, avviene solo e soltanto per ricevuta, MAI 

per accettazione). La firma sulla scheda costituisce un obbligo per l’amministrazione ed un 

dovere per il dipendente. 

Si riassumono di seguito fasi e tempistiche della valutazione individuale: 

• successivamente al monitoraggio della performance il dipendente riceverà 

comunicazione (sotto forma di scheda di valutazione intermedia descrittiva chiara e 

completa) dello stato di attuazione del proprio piano di lavoro, in modo da ottenere 

elementi di giudizio che consentano di porre rimedio ad eventuali carenze e di conseguire 

margini di miglioramento 

• successivamente all’approvazione del bilancio d’esercizio  da parte del Consiglio 

Camerale28 e alla validazione della Relazione sulla Performance da parte dell’Organismo 

Indipendente di Valutazione29, validazione che temporalmente si colloca 

successivamente all’approvazione da parte della Giunta della Relazione sulla 

performance, il dipendente riceverà una scheda di valutazione finale, nella quale il 

dirigente competente illustrerà il grado di raggiungimento degli obiettivi ai quali è legata 

la valutazione individuale, compresi i comportamenti agiti. 

A richiesta di ciascun dipendente, il dirigente competente si rende disponibile ad 

effettuare un colloquio nel quale illustrare le motivazioni che hanno portato al risultato 

indicato nella scheda. 

Allegato al presente SMVP si rimette scheda di valutazione del personale che non ha 

un incarico di EQ. La scheda individua in dettaglio le due componenti fondamentali 

(performance organizzativa e performance individuale). 

La performance organizzativa, cui è attribuito la quota prevalente delle risorse 

destinate alla retribuzione accessoria, si compone di due parti: 

1. Valutazione Prestazione/Produttività dell'Ente, così come definito a pag. 17; 

2. Valutazione del raggiungimento degli obiettivi e della realizzazione del piano di 

lavoro dell'unità organizzativa, valutata dal Dirigente competente tenuto conto dei 

risultati della Performance di Area Organizzativa relativamente agli obiettivi 

individuati così come già descritto. 

A sua volta la Valutazione della Performance Individuale si compone di due parti: 

1. Valutazione dei risultati raggiunti (individuali e/o di gruppo assegnati), valutati 

dal Dirigente competente e individuati secondo quanto previsto a pag. 45; 

2. Valutazione dei comportamenti agiti, valutati dal Dirigente competente. 

 

 
28 Co. 1, art. 20, D.P.R. 254/2005: <<Il bilancio d'esercizio con i relativi allegati è approvato dal Consiglio, su proposta 
della Giunta, entro il mese di aprile dell'anno successivo alla chiusura dell'esercizio >> 
29 Ai sensi della lett. b, co. 1, art. 10, d.lgs. 150/09: le amministrazioni pubbliche redigono e pubblicano sul sito 
istituzionale ogni anno <<entro il 30 giugno, la Relazione annuale sulla performance, che è approvata dall'organo di 
indirizzo politico-amministrativo e validata dall'Organismo di valutazione>> 
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La valutazione delle competenze è la valutazione del "come" si è lavorato, ossia gli 

atteggiamenti e i comportamenti organizzativi richiesti in modo specifico per l'anno in 

oggetto. Costituiscono criteri di valutazione della qualità della prestazione individuale le 

competenze mostrate, i comportamenti professionali ed i comportamenti organizzativi. 

Nelle pagine seguenti viene dettagliato il catalogo dei comportamenti (uniforme per 

tutto il personale di comparto non titolare di EQ) con associati i relativi punteggi per le 

categorie degli Operatori Esperti / Istruttori / Funzionari (scala 1 – 5) 

Il catalogo descrive e rende esplicito, sia al valutato che al valutatore, quali 

comportamenti sono ritenuti determinanti dall’Ente per lo svolgimento dei compiti legati 

allo specifico ruolo. 

a) Impegno, autonomia ed efficacia nello svolgimento del proprio ruolo: Opera 

con continuità di rendimento, garantisce una quantità di lavoro adeguata alle 

esigenze dell'unità operativa di appartenenza. Lavora in autonomia, in relazione 

al ruolo ed ai compiti assegnati nell'organizzazione, sulla base di indicazioni di 

massima, cercando di risolvere i problemi che si presentano. Vengono assegnati 

i seguenti punteggi, a seconda del comportamento: 

1 Non sempre adeguato alle necessità lavorative 

2 Conforme al ruolo ricoperto, in linea con le richieste, di sufficiente qualità 

3 Con elevata affidabilità e qualità assicurate in modo continuo 

4 Affidabilità e qualità della prestazioni elevate, unite alla capacità di 

personalizzare l'apporto all'attività 

5 Con apporto lavorativo rivelatosi determinante per l'ufficio o l'ente rispetto 

alle esigenze e problematiche riscontrate nell'anno 

 

b) Programmazione del lavoro e verifica dei risultati: individua adeguate priorità, 

modalità e tempi di realizzazione delle attività ordinarie dell'ufficio e degli 

obiettivi assegnati. Verifica i risultati ottenuti rispetto agli obiettivi prestabiliti, 

anche attraverso controlli e monitoraggi nel corso dell'anno. Vengono assegnati i 

seguenti punteggi, a seconda del comportamento: 

1 Non sempre adeguato alle necessità lavorative 

2 Conforme al ruolo ricoperto, in linea con le richieste, di sufficiente qualità 

3 Con elevata affidabilità e qualità assicurate in modo continuo 

4 Affidabilità e qualità della prestazioni elevate, unite alla capacità di 

personalizzare l'apporto all'attività 

5 Con apporto lavorativo rivelatosi determinante per l'ufficio o l'ente rispetto 

alle esigenze e problematiche riscontrate nell'anno 

 

c) Gestione delle relazioni con gli utenti interni ed esterni: mostra sensibilità alle 

esigenze degli utenti, mantenendo un atteggiamento cortese ed improntato alla 

disponibilità. E' in grado di rilevare i loro bisogni e favorisce la circolazione delle 
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informazioni, anche attraverso appropriate forme di comunicazione. Vengono 

assegnati i seguenti punteggi, a seconda del comportamento: 

1 Non sempre adeguato alle necessità lavorative 

2 Conforme al ruolo ricoperto, in linea con le richieste, di sufficiente qualità 

3 Con elevata affidabilità e qualità assicurate in modo continuo 

4 Affidabilità e qualità della prestazioni elevate, unite alla capacità di 

personalizzare l'apporto all'attività 

5 Con apporto lavorativo rivelatosi determinante per l'ufficio o l'ente rispetto 

alle esigenze e problematiche riscontrate nell'anno 

 

d) Collaborazione e integrazione organizzativa: dimostra consapevolezza del 

proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, sa integrarsi ed è flessibile nei 

confronti delle esigenze di uffici diversi, anche attraverso l'elaborazione di 

proposte, secondo una visione orientata al risultato finale e di superamento di 

logiche settoriali. Vengono assegnati i seguenti punteggi, a seconda del 

comportamento: 

1 Non sempre adeguato alle necessità lavorative 

2 Conforme al ruolo ricoperto, in linea con le richieste, di sufficiente qualità 

3 Con elevata affidabilità e qualità assicurate in modo continuo 

4 Affidabilità e qualità della prestazioni elevate, unite alla capacità di 

personalizzare l'apporto all'attività 

5 Con apporto lavorativo rivelatosi determinante per l'ufficio o l'ente rispetto 

alle esigenze e problematiche riscontrate nell'anno 

 

e) Comportamento rispetto al cambiamento: partecipa attivamente alle attività di 

formazione proposte al fine di curare il proprio sviluppo professionale. E’ 

disponibile a cambiare le proprie modalità di lavoro e il proprio ruolo all’interno 

dell’organizzazione. Partecipa attivamente al cambiamento organizzativo. 

Vengono assegnati i seguenti punteggi, a seconda del comportamento: 

1 Non sempre adeguato alle necessità lavorative 

2 Conforme al ruolo ricoperto, in linea con le richieste, di sufficiente qualità 

3 Con elevata affidabilità e qualità assicurate in modo continuo 

4 Affidabilità e qualità della prestazioni elevate, unite alla capacità di 

personalizzare l'apporto all'attività 

5 Con apporto lavorativo rivelatosi determinante per l'ufficio o l'ente rispetto 

alle esigenze e problematiche riscontrate nell'anno 

Inoltre, secondo quanto indicato dalle linee guida di Unioncamere Italiana, (pag. 25), 

nel caso in cui il periodo di presenza effettiva del valutato non consenta al valutatore di 

esprimere un giudizio compiuto sulle attività e sui comportamenti, sentito l’OIV con 

riferimento alla congruità della motivazione, si può (senza obbligo alcuno) decidere di 

adottare una valutazione “stimata” (ad es., sulla base della media delle valutazioni 
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conseguite nell’ultimo triennio oppure in base alla media delle valutazioni del personale 

dell’ufficio di appartenenza). 
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2.4 La trasparenza e le pari opportunità 

La trasparenza <<è intesa come accessibilità totale (…) delle informazioni 

concernenti ogni aspetto dell’organizzazione, degli indicatori relativi agli andamenti 

gestionali e all’utilizzo delle risorse per il perseguimento delle funzioni istituzionali, dei 

risultati dell’attività di misurazione e valutazione30>> 

La Camera di Commercio di Firenze garantisce e promuove la trasparenza 

dell’azione amministrativa in ogni suo ambito, compreso all’interno del ciclo delle 

performance. Il sito istituzionale, sezione “Amministrazione Trasparente” riporta ogni 

informazione utile agli stakeholder di riferimento al fine di valutare i risultati conseguiti 

dall’Ente.  

A sostegno dell’attività del Responsabile della Trasparenza, la Camera di commercio 

di Firenze ha istituito un’apposita unità di staff, denominata “Legale Trasparenza e 

Anticorruzione”; l’unità si avvale attualmente della collaborazione (non esclusiva) di due 

unità di personale specializzato nella normativa di riferimento. Ad oggi, le due unità fanno 

parte anche  della Struttura Tecnica Permanente di supporto all’OIV. 

Anche grazie al fatto della condivisione del personale responsabile operativamente 

dei vari documenti, il ciclo della Performance e il Piano triennale per la prevenzione della 

corruzione e della trasparenza nella Camera di commercio di Firenze risultano strettamente 

correlati e sono adesso approvati assieme quali sezioni del PIAO. 

Il Piano della Performance di ciascun anno riporterà, tra gli obiettivi specifici, almeno 

uno dedicato all’attività di Trasparenza e Anticorruzione. A cascata, questo obiettivo verrà 

riportato tra quelli operativi di ciascuna area. Questo al fine di includere nella valutazione 

della performance organizzativa (e operativa) dell’Ente anche i risultati in materia di 

Trasparenza e Anticorruzione. 

In sede di check up annuale la Struttura Tecnica Permanente verificherà il livello di 

correlazione tra i due piani, proponendo se necessario azioni di miglioramento. 

E’, inoltre, importante ricordare che la lett. h), del comma 1 dell’articolo 8, del D.Lgs. 

n. 150/2009, prevede che tra gli  ambiti di misurazione e valutazione della performance 

organizzativa sia ricompreso il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari 

opportunità. 

Infatti, la lett. h), dell’articolo 14,  del D.lgs. n. 150/2009 prevede che tra i compiti 

dell’Organismo indipendente di valutazione della performance ci sia anche la verifica dei 

risultati e delle buone pratiche di promozione delle pari opportunità. A questo fine è 

importante tenere in considerazione la peculiarità dell’insieme di stakeholder delle Camere 

di Commercio – primariamente imprese. Per questo motivo la Camera di commercio di 

Firenze interpreta il concetto di pari opportunità in maniera più ampia del solo dualismo 

 
30 Delibera Civit N. 105/2010 - Linee guida per la predisposizione del Programma triennale per la trasparenza e l’integrità 
(articolo 13, comma 6, lettera e, del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150) 
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uomo – donna, il quale resta comunque di primaria importanza. In quest’ottica, e con 

riferimento al contesto esterno all’Ente, rientrano anche le attività di promozione a favore 

delle piccole e piccolissime imprese, volte al superamento di quelle barriere 

economiche/dimensionali/strutturali ed organizzative che ne limitano le possibilità di 

sviluppo e crescita. Questa attività è, infatti, alla base dell’agire dell’Ente, trasversale alle 

varie funzioni e sempre inclusa nei principali obiettivi specifici ed operativi. Pertanto, anche 

in assenza di individuazione esplicita di obiettivi riferiti alle pari opportunità, la Camera di 

commercio di Firenze in sede di predisposizione della Relazione sulla Performance illustrerà 

sempre le attività svolte ed i risultati raggiunti in materia. 

In ambito interno all’Ente, invece, sarà il collegamento con il Comitato Unico di 

Garanzia (CUG) a permettere di esprimere giudizi sull’operato dell’Ente. 
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2.5 Modalità per promuovere il miglioramento del sistema 

La Camera di commercio di Firenze, nel rispetto del principio di miglioramento 

continuo dei Sistemi di misurazione e valutazione, adotta un modello di Check-up interno 

per rilevare il grado di attuazione delle metodologie in essere e del relativo livello di rispetto 

dei principi e requisiti previsti dalla normativa (D.Lgs. n. 150/2009, Delibera CIVIT n. 

104/2010, Linee Guida Unioncamere Nazionale).  

In tal senso, il modello di Check-Up:  

• Costituisce un sistema di diagnosi idoneo a valutare lo stato di salute/efficacia dei 

Sistemi di misurazione e valutazione in essere nelle Camere di commercio (estendendo la 

valutazione all’intero Ciclo della Performance) 

• garantisce la produzione di un flusso informativo come punto di partenza per 

l’implementazione di un Piano di “miglioramento” dei sistemi al fine di garantire una piena 

rispondenza al modello di riferimento (che trova attuazione nel Piano della performance)  

• si presenta come modello flessibile in grado di recepire nel tempo eventuali 

cambiamenti istituzionali- organizzativi a seconda delle esigenze strategico-gestionali 

• fornire ad un vero e proprio modello di monitoraggio del Sistemi in essere per 

attività di Audit. 

 

 

 

 

Il check up costituisce un processo di autovalutazione necessario a guidare il processo 

di miglioramento. Le modalità tecniche vengono definite dalla Struttura Tecnica 

Permanente. 
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3 Il Processo 

Il presente capitolo, in ottemperanza a quanto definito dalla vigente delibera Civit n. 

104/2010, descrive il processo di misurazione e valutazione della performance, articolato in 

fasi (attività da svolgere) e organizzato secondo una tempistica definita, con chiara 

definizione delle modalità e dei soggetti coinvolti. 

Per praticità di esposizione, le tematiche relative a fasi, tempi e modalità verranno 

trattate congiuntamente, al fine di inquadrare in un ambito unitario i tre elementi. 

3.1 Fasi, Tempi e Modalità 

Ai sensi dell’articolo 4, comma 2 del D.lgs. n. 150/2009, il ciclo di gestione della 

performance si articola nelle seguenti fasi: 

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori 

attesi di risultato e dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei risultati 

conseguiti nell'anno precedente; 

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 

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

f) rendicontazione dei risultati. 

Il Ciclo di Gestione della performance si sviluppa, quindi, in una sequenza logica di 

fasi ed attività che, sebbene caratterizzate dalla propria individualità, vengono trattate 

secondo la consequenzialità del processo di gestione della performance. 
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Si riportano le principali fasi del ciclo della performance, così come queste si legano 

a quelle del ciclo economico – finanziario. 

Il Consiglio determina gli indirizzi generali e approva il Programma Pluriennale, di 

norma per il periodo corrispondente alla durata del mandato. Questo documento è 

fondamentale per il controllo strategico. Il programma pluriennale è aggiornato annualmente 

entro il 31 ottobre di ciascun anno dalla Relazione Previsionale e Programmatica (RPP). 

Questo documento individua le principali linee di azione della Camera, sulla cui base si 

definiscono le Aree Strategiche del successivo Piano della Performance, quale sezione del 

PIAO. Si avvia quindi il percorso di declinazione degli obiettivi strategici in obiettivi 

specifici e annuali. 

La Giunta, entro il 31 dicembre di ogni anno, in coerenza con la relazione 

previsionale e programmatica e quindi con le Aree Strategiche e gli obiettivi ad essa 

individuati, elabora il preventivo economico annuale, traducendo i risultati della 

programmazione degli obiettivi in termini economico – finanziari. Entro il medesimo 

termine  la Giunta, dopo l'approvazione del preventivo economico da parte del consiglio, 

approva il budget direzionale e il sistema di valutazione dei dirigenti, individuando gli 

obiettivi che il Segretario Generale deve raggiungere. Successivamente, con atto formale, il 

medesimo assegna il budget ai dirigenti, assegnando loro a sua volta gli obiettivi (in coerenza 

con il sistema sopra menzionato). 

Il processo di definizione degli obiettivi, includendo la definizione di azioni di 

miglioramento, si conclude entro il 31 gennaio dell’anno successivo con l’approvazione del 

Piano della Performance. Il Piano viene trasmesso a tutto il personale e successivamente 

avviene la comunicazione a ciascun dipendente degli obiettivi individuali e/o di gruppo. 

Nel mese di maggio di ogni anno viene concluso il processo di monitoraggio del 

Piano della Performance, anche in vista di un potenziale aggiornamento. Successivamente a 

tale data il dirigente competente trasmette la valutazione intermedia a ciascun dipendente. 

Con l’avvio dell’anno successivo inizia anche il processo di rendicontazione della 

performance.  

Entro i primi mesi dell’anno successivo i dipendenti ricevono la scheda di valutazione 

finale. Questa tempistica è legata alla potenziale attivazione di procedure legate alla 

prevenzione del contenzioso in materia di valutazione, come meglio sarà illustrato a pag. 59, 

nel capitolo “Procedure di conciliazione ai fini della verifica della correttezza valutativa”. 

Entro il 30 aprile di ogni anno il consiglio approva il bilancio d’esercizio. 

Successivamente a tale adempimento, è approvata la Relazione della Performance, la 

quale viene successivamente inviata per la validazione all’Organismo Indipendente di 

Valutazione. 

In questo quadro ormai strutturato si è inserita la novità introdotta dall’art. 7,comma. 

1, lett. a), del D.lgs. n. 74/2017  che  prevede che il SMVP è <<aggiornato annualmente>>. 
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Le linee guida del Dipartimento Funzione Pubblica31 non definiscono un termine entro cui 

effettuare tale aggiornamento: si ritiene comunque opportuno prevedere quale termine 

ultimo il 31/12 di ciascun anno, con validità per l’esercizio successivo. Naturalmente 

l’aggiornamento annuale viene effettuato nel caso risulti necessario/opportuno, potendo 

confermare – in caso contrario – la versione dell’esercizio precedente.  

  

 

 

 

Con riferimento alle modalità secondo cui viene gestito il ciclo della performance, 

la Camera di commercio di Firenze, al fine di garantire efficacia al processo di misurazione, 

prevede che la mera rilevazione dei dati da parte del Controllo di Gestione sia supportata 

dalla realizzazione di incontri periodici con i singoli responsabili durante i quali si procede 

all’approfondimento di eventuali cause ostative alla completa realizzazione dell’obiettivo.  

Gli incontri periodici oltre ad offrire il flusso informativo necessario allo sviluppo 

della fase di valutazione dei risultati e di redazione dei report finali, sono di prezioso ausilio 

per l’avvio del meccanismo di feedback al fine di garantire reale coerenza a successivi 

interventi in sede di programmazione.  

 
31 Linee Guida n. 2 del dicembre 2017 “Linee guida per il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance – 
Ministeri” 
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L’informazione prodotta viene diffusa attraverso il sistema di reporting con 

periodicità e contenuto variabile, funzionale alla comunicazione interna ed esterna, e alla 

soddisfazione di differenti esigenze informative circa il livello di performance 

dell’organizzazione. La misurazione della performance si avvale dell’ampio sistema tecnico 

– informativo sviluppato dalla società in house Infocamere. I vari programmi si integrano 

tra loro, garantendo che l’informazione sia disponibile in un’ottica cross – platform.  

 

 

 

4 Soggetti e Responsabilità 

Al fine di consentire la massima chiarezza delle funzioni e delle responsabilità 

attribuite a ciascun soggetto e struttura coinvolti nel processo di misurazione e valutazione 

della performance e di favorire la piena condivisione e il coordinamento tra gli stessi, la 

Camera di commercio di Firenze ha proceduto a delineare una matrice Ruoli-Responsabilità, 

all’interno della quale vengono esplicitate, per ogni fase del processo, le competenze 

connesse ai soggetti coinvolti nel processo, ovvero: 

• Consiglio 

• Giunta 

• Segretario generale 

• OIV 

• Dirigenti 

• Struttura Tecnica Permanente/Controllo Gestione 

• Dipendenti 

• Utenti 

 

 

CON2 
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Responsabilità

Attività

CONSIGLIO GIUNTA SEGRETARIO GENERALE OIV

Controllo Gestione

Struttura Tecnica 

Permanente

DIRIGENTI DIPENDENTI UTENTI

Definisce gli indirizzi e le 

linee di azione dell'Ente nel 

programma di mandato

Aggiorna annualmente il 

SMVP

Propone alla Giunta i 

principali documenti del 

Ciclo della Performance

Monitora il funzionamento 

complessivo del SMVP, 

comunicando eventuali 

criticità

Supportano l'OIV 

nell'espletamento dei propri 

compiti

Sulla base del Piano della 

Performance attribuiscono 

gli obiettivi ai dipendenti

Partecipano al processo di 

valutazione della 

performance organizzativa 

quali utenti interni

Approva il Piano della 

Performance

Definisci gli obiettivi dei 

Dirigenti

Garantisce la correttezza 

dei processi di misurazione 

e valutazione della 

Performance

Predispongono report 

periodici

Propongono interventi di 

riallineamento degli obiettivi 

in caso di scostamento con 

quanto programmato

Approva il sistema di 

valutazione dei Dirigenti e 

gli obiettivi del Segretario 

Generale

Verifica l'andamento della 

gestione dell'Ente

Propone la valutazione del 

Segretario Generale alla 

Giunta

Valutano i dipendenti della 

propria area di 

responsabilità

Analizza  le informazioni 

derivanti dai report 

istituzionali per eventuali 

azioni correttive

Propone interventi di 

riallineamento degli obiettivi 

in caso di scostamento con 

quanto programmato

Esprime parere vincolante 

per l'aggiornamento del 

SMVP

Approva la Relazione della 

Performance

Nell'invarianza degli obiettivi 

specifici, varia gli obiettivi 

annuali per adattarli al 

mutato contesto

Valida la Relazione della 

Performance

Predispone la relazione sul 

funzionamento complessivo 

dei controlli interni

Valuta il Segretario 

Generale sulla base del 

sistema di valutazione dei 

dirigenti e della proposta 

dell'OIV

Valuta i dirigenti sulla base 

del sistema di valutazione

E' responsabile 

dell'applicazione delle linee 

guida predisposte dal DFP

Attesta l'assolvimento degli 

obblighi di pubblicazione e 

Trasparenza. E' destinatario 

della relazione del RPCT
Monitorare su base 

triennale la Sezione 

Organizzazione e capitale 

umano del PIAO ai fini della 

coerenza con gli obiettivi di 

performance

Garantisce la correttezza 

dei processi di misurazione 

e valutazione ((con 

particolare riferimento alla 

significativa differenziazione 

dei giudizi 

Partecipano al processo di 

valutazione della 

performance organizzativa 

comunicando anche 

direttamente all'OIV il 

proprio grado di 

soddisfazione per i servizi 

erogati
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5 Procedure di conciliazione ai fini della verifica della 

correttezza valutativa 

Elemento fondamentale dell’ articolo 7, comma 2-bis del D.lgs. n. 150/2009 è la 

previsione che il SMVP debba contenere <<le procedure di conciliazione, a garanzia dei 

valutati, relative all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della 

performance.>>  

Ai sensi della delibera Civit n. 104/2010, con riferimento a quanto indicato in via 

generale dalla legge, per procedure di conciliazione si intendono le iniziative volte a risolvere 

i conflitti nell’ambito della processo di valutazione della performance individuale e a 

prevenire l’eventuale contenzioso in sede giurisdizionale. 

A garanzia del valutato, l’Ente assicura la massima diffusione di ogni informazione 

riguardante il ciclo della Performance: SMVP, Piano della Performance e Relazione vengono 

trasmessi ad ogni dipendente via mail e sono pubblicati sul sito istituzionale. 

La Camera di commercio di Firenze struttura il proprio SMVP in modo da garantire 

certezza dei tempi previsti per l’intero processo e chiarezza negli obiettivi assegnati. Si 

ricorda a questo proposito il capitolo 2.3.3, “La misurazione e la valutazione della performance 

individuale del personale non dirigente”, (pag. 44). 

La verifica periodica delle prestazioni, strumentale alla valutazione conclusiva, ha la 

finalità di indirizzare i dipendenti e correggere eventuali comportamenti non funzionali al 

raggiungimento degli obiettivi dell’Ente. A richiesta del dipendente, il dirigente competente si 

rende sempre disponibile ad effettuare un colloquio nel quale illustrare le motivazioni che 

hanno portato al risultato indicato in una scheda di valutazione (intermedia o finale). 

A garanzia dei valutati, presso l’ente camerale è stato costituito un apposito Tavolo di 

Raffreddamento (TDR) a cui ciascun dipendente può rivolgersi avverso i risultati della 

valutazione finale. 

Il TDR è stato costituito e regolato con determinazione del Segretario Generale 

12/11/2020, n. 480, e 24/11/2020, n. 503. Il Tavolo ha il compito di porre in essere iniziative 

volte a risolvere i conflitti nell’ambito del processo di valutazione della performance 

individuale e a prevenire l’eventuale contenzioso in sede giurisdizionale.  

Il TDR opera in autonomia e svolge la propria attività con la finalità di conciliare le 

parti coinvolte, ispirandosi ai principi di celerità, efficacia, efficienza ed economicità della 

propria azione. Il regolamento di funzionamento del Tavolo di raffreddamento è inserito tra 

gli allegati del presente SMVP. Per il 2025 l’Ente lavorerà al fine di aggiornare e semplificare 

le procedure di funzionamento del tavolo, al fine di favorirne il funzionamento 

 

 



Pag. 60 di 73 

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance  

 

6 Modalità di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo 

esistenti e con i documenti di programmazione finanziaria e 

di bilancio 

Con il Regolamento per la disciplina della gestione patrimoniale e finanziaria delle 

Camere di commercio, D.P.R. 2 novembre 2005, n.  254, il legislatore ha introdotto importanti 

principi volti a consentire una più efficiente ed efficace gestione delle Camere di Commercio. 

In particolare è previsto: 

• un articolato processo di programmazione, controllo e valutazione (artt. 4, 5, 35, 36); 

• la programmazione delle risorse in ottica economica attraverso il preventivo annuale 

ed il budget direzionale (artt. 6, 7, 8, 9, 10); 

• sistemi e procedure relativi alle rendicontazione economica (artt. 23, 24, 28); 

• modelli di contabilità analitica (artt. 9, 28); 

• metodologie di valutazione e controllo strategico (art. 35); 

• sistemi di valutazione della dirigenza (art. 36). 

Il ciclo di gestione della performance è un processo che scorre parallelo a quello della 

programmazione economico-finanziaria, con frequenti intersezioni nei rispettivi punti nodali. 

Gli obiettivi specifici32 e a cascata quelli annuali, trovano quantificazione nel preventivo 

economico e successivamente nel  budget direzionale, approvato dagli organi dell’ente e 

derivante dall’assegnazione formale dei medesimi obiettivi al Segretario Generale e ai 

Dirigenti. Il monitoraggio in itinere diviene elemento fondamentale per l’aggiornamento dello 

stesso Preventivo, così come il bilancio d’esercizio si affianca alla Relazione sulla 

Performance per dimostrare i risultati raggiunti. 

 

 
32 I quali saranno “preceduti” dagli obiettivi generali, una volta che questi verranno adottati su base triennale con decreto 
del Presidente del Consiglio 
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Nei capitoli precedenti è stato ampiamente illustrato il percorso di formazione in 

parallelo dei principali documenti economico/finanziari e del ciclo performance. 

Si ricorda che il collegamento dei due processi è assicurato anche dal collegamento 

funzionale tra gli uffici dell’Ente: uffici Studi Statistica Prezzi e Controllo di gestione in staff 

al Segretario Generale (con compiti riguardo tutto il ciclo performance) e gli uffici Bilancio, 

Contabilità, Finanza e Diritto Annuale (con compiti di gestione del bilancio dell’Ente). I due 

servizi provvedono, nelle rispettive competenze, ad una collaborazione reciproca nella 

predisposizione di tutti i documenti previsti. 
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7 Allegati informativi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Il sistema camera ha provveduto a mappare i processi dell’Ente.  

La versione più aggiornata è disponibile al seguente link: 

 

http://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/costi-contabilizzati 

 

 

  

IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE 

 

 

PROCESSI 
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Si riportano nelle pagine seguenti le schede attualmente in vigore per la valutazione dei dipendenti 

 

  

IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE 

DELLA PERFORMANCE 

 

 

SCHEDA VALUTAZIONE, PERSONALE 

DI COMPARTO, EQ, DIRIGENTI 
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Scheda dipendente 

 

Nome Cognome categoria Funzionari

Area

Unità Organizzativa

max 60 0

max 40

max 20

max 40 0

max 18 0

max 22 0

a) Impegno, autonomia ed efficacia 

nello svolgimento del proprio ruolo

opera con continuità di rendimento, garantisce una quantità 

di lavoro adeguata alle esigenze dell'unità operativa di 

appartenenza. Lavora in autonomia, in relazione al ruolo ed 

ai compiti assegnati nell'organizzazione, sulla base di 

indicazioni di massima, cercando di risolvere i problemi 

che si presentano

max 5

b) Programmazione del lavoro e 

verifica dei risultati

individua adeguate priorità, modalità e tempi di 

realizzazione delle attività ordinarie dell'ufficio e degli 

obiettivi assegnati. Verifica i risultati ottenuti rispetto agli 

obiettivi prestabiliti, anche attraverso controlli e monitoraggi 

nel corso dell'anno

max 5

c) Gestione delle relazioni con gli 

utenti interni ed esterni

mostra sensibilità alle esigenze degli utenti, mantenendo 

un atteggiamento cortese ed improntato alla disponibilità. 

E' in grado di rilevare i loro bisogni e favorisce la 

circolazione delle informazioni, anche attraverso 

appropriate forme di comunicazione

max 4

d) Collaborazione e integrazione 

organizzativa

dimostra consapevolezza del proprio ruolo all'interno 

dell'organizzazione, sa integrarsi ed è flessibile nei 

confronti delle esigenze di uffici diversi, anche attraverso 

l'elaborazione di proposte, secondo una visione orientata al 

risultato finale e di superamento di logiche settoriali

max 4

e) Comportamento rispetto al 

cambiamento

partecipa attivamente alle attività di formazione proposte al 

fine di curare il proprio sviluppo professionale. E’ 

disponibile a cambiare le proprie modalità di lavoro, il 

proprio ruolo all’interno dell’organizzazione

max 4

Totale valutazione competenze individuali 0 max 22

max 100 0

Considerazioni:

1) Valutazione Performance Organizzativa

1a) Valutazione Prestazione/Produttività dell'Ente

1b) Valutazione del raggiungimento degli obiettivi e della realizazione del 

piano di lavoro dell'unità organizzativa

2) Valutazione Performance Individuale

2a) Valutazione obiettivi individuali e/o di gruppo assegnati

2b) Competenze, aspetti comportamentali e relazionali
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Nome Cognome categoria

Area

Unità Organizzativa

max 60 0

max 40

max 20

max 40 0

max 15 0

max 25 0

a) Impegno, autonomia ed efficacia 

nello svolgimento del proprio ruolo

opera con continuità di rendimento, garantisce una quantità 

di lavoro adeguata alle esigenze dell'unità operativa di 

appartenenza. Lavora in autonomia, in relazione al ruolo ed 

ai compiti assegnati nell'organizzazione, sulla base di 

indicazioni di massima, cercando di risolvere i problemi 

che si presentano

max 5

b) Programmazione del lavoro e 

verifica dei risultati

individua adeguate priorità, modalità e tempi di 

realizzazione delle attività ordinarie dell'ufficio e degli 

obiettivi assegnati. Verifica i risultati ottenuti rispetto agli 

obiettivi prestabiliti, anche attraverso controlli e monitoraggi 

nel corso dell'anno

max 5

c) Gestione delle relazioni con gli 

utenti interni ed esterni

mostra sensibilità alle esigenze degli utenti, mantenendo 

un atteggiamento cortese ed improntato alla disponibilità. 

E' in grado di rilevare i loro bisogni e favorisce la 

circolazione delle informazioni, anche attraverso 

appropriate forme di comunicazione

max 5

d) Collaborazione e integrazione 

organizzativa

dimostra consapevolezza del proprio ruolo all'interno 

dell'organizzazione, sa integrarsi ed è flessibile nei 

confronti delle esigenze di uffici diversi, anche attraverso 

l'elaborazione di proposte, secondo una visione orientata al 

risultato finale e di superamento di logiche settoriali

max 5

e) Comportamento rispetto al 

cambiamento

partecipa attivamente alle attività di formazione proposte al 

fine di curare il proprio sviluppo professionale. E’ 

disponibile a cambiare le proprie modalità di lavoro, il 

proprio ruolo all’interno dell’organizzazione

max 5

Totale valutazione competenze individuali 0 max 25

max 100 0

Operatori Esperti / 

Istruttori 

Considerazioni:

1) Valutazione Performance Organizzativa

1a) Valutazione Prestazione/Produttività dell'Ente

1b) Valutazione del raggiungimento degli obiettivi e della realizazione del 

piano di lavoro dell'unità organizzativa

2) Valutazione Performance Individuale

2a) Valutazione obiettivi individuali e/o di gruppo assegnati

2b) Competenze, aspetti comportamentali e relazionali
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Nome Cognome

Area

ELEVATA QUALIFICAZIONE

0 Max 42

max 12

max 10

max 10

max 10

0 Max 58

max 10

max 10

max 9

max 9

max 10

max 10

max 100 0

Considerazioni:

Valutazione delle competenze e comportamenti 

organizzativi

6) Impegno profuso nello sviluppo del gruppo di appartenenza

7) Comprensione del ruolo e delle strategie di settore

8) Capacità di proporre soluzioni innovative/soluz. dei  problemi

9) Autonomia operativa

10) Competenza professionale

La retribuzione di risultato può variare, in base alla valutazione conseguita da un minimo del 

10% a un massimo del 25% della retribuzione di posizione in godimento. Di conseguenza il 

25% corrisponde al punteggio massimo di 100, il 10% corrisponde al punteggio minimo di 50. 

Una valutazione con punteggio inferiore a 50 non da luogo all'erogazione della retribuzione di 

risultato.

Risultati conseguiti

1) Risultati di performance relativi all'ambito organizzativo di 

diretta responsabilità 

3) Efficacia delle soluzioni organizzative adottate

5) Qualità della prestazione individuale

4) Efficacia del sistema di relazioni esterne ed interne realizzate, 

anche con riferimento  alla dirigenza

2) Raggiungimento degli specifici obiettivi individuali
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Nome Cognome XXXXXX

Dirigente Area: XXXXXX

Max 15,00

Max 28,00

Max 27,00

Max 30,00

100,00

competenze gestionali/capacità operative e realizzative 

1) Risultati Complessivi (Performance Organizzativa). PESO 

15%

Come validato dall'OIV nella Relazione della Performance Max 15 punti

Obiettivo 1

Obiettivo 2

2) Obiettivi individuali. PESO 28%

Obiettivo 3

…..

3) Comportamenti Organizzativi. PESO 27%

conoscenze tecnico-specialistiche 

RISULTATI COMPLESSIVI (media ponderata dei valori 1-2-3-4)

competenze gestionali/capacità comunicative e relazionali

competenze gestionali/capacità manageriali 

Competenze gestionali: Capacità di efficacia personale

4) Risultati ambito organizzat. diretta responsabilità. PESO 30%
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Il nuovo organigramma dell’Ente è disponibile alla pagina: 

http://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/organizzazione/articolazione-degli-uffici 

 

 

  

IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE 

 

 

ORGANIGRAMMA 

http://www.fi.camcom.gov.it/amministrazione-trasparente/organizzazione/articolazione-degli-uffici
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Si riporta nelle pagine seguenti il Regolamento di funzionamento del Tavolo di Raffreddamento 

 

 

  

IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE 

 

 

REGOLAMENTO DEL TAVOLO DI 

RAFFREDDAMENTO 
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FUNZIONAMENTO DEL TAVOLO DI RAFFREDDAMENTO (TDR) DELLA CAMERA DI COMMERCIO 

DI FIRENZE 

 
 
 

(Approvato con determinazione Segretario Generale n. 480 del 12/11/2020) 
 
 
 

Art. 1 - Oggetto e funzioni Tavolo di Raffreddamento. 
 

Il Tavolo di Raffreddamento (TDR) della Camera di Commercio di Firenze ha il compito di porre in essere 
iniziative volte a risolvere i conflitti nell’ambito delle processo di valutazione della performance individuale 
da parte dei dirigenti per l’applicazione dei vari istituti previsti dal CCNL e dal CDI, e a prevenire l’eventuale 
contenzioso in sede giurisdizionale. Il TDR svolge la propria attività con la finalità di conciliare le parti 
coinvolte, ispirandosi ai  principi  di trasparenza, equità, imparzialità, celerità, efficacia, efficienza ed 
economicità della propria azione. In quest’ambito il TDR si riunisce in  convocazione ordinaria, secondo le 
modalità di cui ai successivi articoli. 

 

Art. 2 - Composizione e sede 
 

Il TDR è composto: 

• da due componenti effettivi e due supplenti nominati di comune accordo dalle organizzazioni sindacali 
rappresentative, ai sensi degli artt. 40 e 43 del decreto  legislativo n. 165/2001; 

• dal dirigente dell’Area Servizi di Supporto e dal dirigente dell’Area Servizi di Promozione designati 
dall'Amministrazione, con funzioni di componenti effettivi e del dirigente dell’Area Servizi 
Amministrativi con funzioni di componente supplente 

Il Presidente è individuato nella riunione di insediamento del TDR tra i membri che rappresentano 
l’Amministrazione. 

Nel caso in cui il dirigente responsabile della valutazione sia uno dei componenti effettivi, le funzioni di 
componente effettivo saranno svolte dal componente supplente. 

 
Nel caso in cui il dirigente responsabile della valutazione sia anche il Presidente del TDR le sue funzioni sono 
svolte dal componente supplente. 

 
Qualora la valutazione oggetto della segnalazione al TDR sia avvenuta di concerto tra due dirigenti, la 
composizione lato Amministrazione sarà definita per le vie brevi dal Segretario Generale con l’individuazione di 
una P.O. da affiancare al Dirigente non coinvolto nella valutazione. Quest’ultimo assume la funzione di Presidente  

 
Su richiesta dei componenti del Tavolo è invitato a partecipare alle riunioni, senza diritto di voto, il 
Responsabile della Struttura Tecnica Permanente per la Misurazione  della  Performance della Camera di 
Commercio di Firenze (STP), costituita ai sensi dell’art. 14, co. 9, D.lgs. 150/09, cui fa da supplente un secondo 
membro selezionato dalla stessa STP al  proprio interno. Compito del Responsabile della STP è quello di 
supportare in maniera imparziale i membri del TDR per tutti gli aspetti tecnici riguardanti il ciclo di gestione 
della performance. Il Responsabile della STP partecipa alla discussione ma non può curare la verbalizzazione delle 
sedute; può far risultare a verbale le proprie dichiarazioni testuali. 

 
Il TDR è validamente costituito anche in assenza del Responsabile della Struttura Tecnica Permanente per la 
Misurazione della Performance della Camera di Commercio di Firenze (STP). 

 



Pag. 71 di 73 

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance  

 

Alle riunioni del TDR è invitato l’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV)  il  quale, nella sua forma 
monocratica o collegiale, ha facoltà di partecipare. Il TDR è comunque validamente costituito anche in assenza 
dell’OIV. L’OIV partecipa alle sedute con funzione consultiva, senza diritto di voto e senza ulteriori oneri a 
carico dell’Ente per tale attività. 

 
Il TDR ha sede presso la Sede della Camera di Commercio di Firenze. 

 

 

Art. 3 - Durata in carica 

 
Il Tavolo di Raffreddamento dura in carica tre anni. 

 
I componenti in carica continuano a svolgere le funzioni entro il termine di 45 giorni dalla loro scadenza qualora 
non si sia provveduto alla nuova nomina del TDR. Decorso il suddetto temine i componenti decadono. 

 
I componenti, nominati in  corso di  mandato, cessano comunque dall'incarico allo scadere  del medesimo 
mandato del TDR. 

 
La cessazione dall’incarico di componente del Tavolo può avvenire anche: 

 

1) per dimissioni volontarie (da presentare per iscritto all’Amministrazione ed alla Commissione); 

2) per decadenza, in caso di assenza senza giustificato motivo a tre riunioni consecutive; 

3) per cessazione del rapporto di lavoro. 
 
 

 

Art. 4 - Compiti del Presidente 
 

Il Presidente rappresenta il Tavolo di Raffreddamento, ne convoca e presiede le riunioni, stabilendone l’ordine del 
giorno, anche sulla base delle indicazioni dei componenti, e ne coordina i lavori. 

 

 

Art. 5 - Convocazioni 
 

Il Tavolo di Raffreddamento si riunisce a seguito di presentazione di apposita domanda da parte di un 
dipendente, avverso il risultato conseguito nella valutazione individuale finale. La domanda può essere 
presentata, senza ulteriori formalità, alla casella di posta elettronica dell’organismo, che provvede 
prontamente a informare il Segretario Generale, i membri del Tavolo di Raffreddamento e il dirigente 
responsabile della valutazione. 

 

La domanda deve essere presentata entro e non oltre 10 giorni dalla data di consegna della scheda di 
valutazione. 

 
Il TDR è tenuto a riunirsi entro 7 giorni lavorativi dalla data di presentazione della domanda del ricorrente. 

 
L’intera procedura di conciliazione deve necessariamente concludersi entro 15 giorni lavorativi successivi 
alla data di presentazione della domanda del ricorrente. 

 
La convocazione viene effettuata via e-mail, almeno 3 giorni lavorativi prima della data prevista per la riunione. 

 
La convocazione deve contenere l'indicazione dell'ordine del giorno e la documentazione strettamente necessaria 
per la trattazione dei relativi argomenti. 

 
I componenti impossibilitati a partecipare alle riunioni devono darne comunicazione  al  Presidente ed al 
componente supplente. 
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Il Tavolo di Raffreddamento accerta le cause di decadenza di cui all’art. 3 e delibera la richiesta  di sostituzione 
del componente; la deliberazione viene tempestivamente comunicata all’Amministrazione.  

Art. 6 – Funzionamento 
 

Davanti al TDR sono convocati il dipendente ricorrente e il dirigente responsabile della valutazione, i quali possono 
farsi assistere da una persona di loro fiducia. Il dirigente responsabile della valutazione è tenuto a presentarsi, 
senza possibilità di delega a terzi. 

 
Il  TDR incoraggia e  facilita il dialogo tra le parti, al fine di conciliare le rispettive posizioni  e addivenire ad 
una posizione condivisa. Se le parti raggiungono un accordo, la procedura termina con un verbale d’intesa, 
sottoscritto dai membri presenti con diritto di voto della Commissione, dal dipendente ricorrente e dal 
dirigente responsabile della valutazione. Copia del verbale è trasmessa all’Amministrazione per gli 
adempimenti conseguenti. 

 
Se le parti non raggiungono un accordo, il TDR esamina la correttezza dell’intero processo di valutazione, 
utilizzando ogni informazione disponibile. Al termine il TDR formula una proposta di conciliazione che tiene conto 
delle posizioni di entrambe le parti, delle risultanze degli atti e della documentazione sottoposta al suo esame. 

 
Il TDR, a maggioranza dei componenti e qualora ravveda una delle fattispecie previste, può deliberare la 
trasmissione degli atti al Comitato Unico di Garanzia. 

 
Il TDR, a maggioranza dei componenti e qualora ravveda criticità nel processo valutativo in esame, può deliberare 
la trasmissione di una apposita relazione al Segretario Generale, al dipendente ricorrente e al dirigente 
responsabile della valutazione. 

 
Il Segretario Generale valuta la relazione e decide su eventuali adempimenti conseguenti, dandone evidenza scritta 
agli interessati, nel rispetto dei tempi indicati nel precedente art. 5. 

 

Art. 7 – Partecipazione alle sedute 
 

Per poter partecipare alle sedute del Tavolo di Raffreddamento i componenti non si devono trovare in situazioni 
di parentela o affinità fino al secondo grado con il dipendente ricorrente o con il dirigente responsabile della 
valutazione. In questi casi vengono sostituiti dai componenti supplenti. 

 
Qualora nell’esame del caso un componente del TDR si trovi  ad  essere  EQ del dipendente ricorrente, 
capufficio o comunque responsabile del dipendente ricorrente o collega d’ufficio, viene sostituito dal 
componente supplente. Lo stesso avviene per il Responsabile della Struttura Tecnica Permanente. 

 
Nel caso in cui un componente del TDR sia il ricorrente, viene sostituito dal componente supplente. 

 
Qualora, sempre nell’esame del caso, anche i componenti supplenti si trovino in situazione tale da dover essere 
sostituiti, il TDR procede comunque, purché sia presente almeno un rappresentante dell’Amministrazione ed un 
rappresentante delle organizzazioni sindacali rappresentative. Se questo non è possibile, gli atti vengono rimessi 
direttamente al Segretario Generale, il quale comunica per iscritto ai ricorrenti la propria decisione. 

 

 

Art. 8 - Deliberazioni 
 

Il Tavolo di Raffreddamento, validamente costituito, delibera a maggioranza semplice dei presenti, che si 
esprimono a voto palese. 

 
In caso di parità prevale il voto del Presidente. 

 
Le deliberazioni approvate sono prontamente inviate al Segretario Generale per le valutazioni conseguenti. 
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Art. 9 – Caso del Segretario Generale quale dirigente responsabile della valutazione 

 
Nel caso in cui il Segretario Generale sia anche il dirigente responsabile della valutazione, valgono le 
indicazioni di cui ai punti precedenti, con l’eccezione che tutti  i  componenti effettivi del TDR sono tenuti a 
partecipare alla convocazione, in deroga ai casi di astensione previsti dall’art. 7. L’eventuale deliberazione del 
TDR viene trasmessa all’Ente perché sia protocollata e mantenuta agli atti ed il Segretario è comunque tenuto 
a dare riscontro iscritto al ricorrente. 

 
 

Art. 10 – Ricorso di un dirigente avverso la valutazione del Segretario Generale 

Nel caso in cui il ricorrente sia un dirigente, avverso la valutazione ricevuta dal Segretario Generale, valgono le 
indicazioni di cui all’art. 9. L’eventuale deliberazione del TDR viene trasmessa all’Ente perché sia protocollata e 
mantenuta agli atti ed il Segretario è comunque tenuto a dare risconto iscritto al ricorrente. 

 
 

 

Art. 11 - Dimissioni dei componenti 

 
Le dimissioni di un componente del TDR devono essere presentate per iscritto al Presidente, che ne dà puntuale 
comunicazione all’Amministrazione per consentirne la sostituzione. 

 
Il Presidente comunica, in forma scritta, le proprie dimissioni allo stesso TDR e all’Amministrazione. 

 
 

Art. 12 - Relazione annuale 

 
Il Tavolo di Raffreddamento redige, entro il 31 marzo di ciascun anno di mandato, una relazione sintetica sulle 
controversie trattate in materia di valutazione individuale nell’esercizio precedente, indicando in forma anonima 
il numero e gli esiti dei casi, nonché ogni indicazione ritenuta utile. Il Responsabile della Struttura Tecnica 
Permanente non può partecipare alla predisposizione della relazione. 

 
La relazione deve essere trasmessa alla Struttura Tecnica permanente e all’Organismo Indipendente di 
Valutazione. 

 

 

Art. 13 - Obbligo di riservatezza e trattamento dei dati personali 

 
Le informazioni ed i documenti assunti dal TDR nel corso dei suoi lavori devono essere utilizzati nel rispetto delle 
norme contenute nel Codice per la protezione dei dati personali di cui al Regolamento UE 2016/679 (GDPR). 
 

 


