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Se non si misurano i risultati,  
non è possibile distinguere i successi dai fallimenti; 
 
Se non si distinguono i successi,  
non è possibile premiarli. 
 
Se non si premiano i successi,  
si finisce quasi sempre per premiare gli insuccessi; 
 
Se non si distinguono i successi, 
non si può apprendere dai successi; 
 
Se non è possibile riconoscere gli insuccessi,  
non è possibile correggerli; 
 
Se si possono dimostrare i risultati,  
ǎƛ ǇǳƼ ƎǳŀŘŀƎƴŀǊŜ ƛƭ ǎǳǇǇƻǊǘƻ ŘŜƭƭΩƻǇƛƴƛƻƴŜ ǇǳōōƭƛŎŀΦ  
 

(D. Osborne e T. Gaebler, Reinventing Government, 1992) 
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Il presente documento descrive il Sistema di misurazione e valutazione della performance (di seguito anche 
SMVP) della Camera di Commercio di Modena. 

Il Sistema, e il presente documento che lo descrive, è stato definito sulla base: 

a) delle disposizioni contenute nel D. Lgs. n. 150/2009, così come modificate dal D. Lgs. n. 74/2017, 
coordinate con la normativa di diretto riferimento delle Camere di Commercio (il D.P.R. n. 254/2005 e la 
Legge n. 580 del 1993, come modificata dal D. Lgs. n. 23/2010 e dal D. Lgs. n. 219/2016), delle Linee guida 
sul Sistema di misurazione e valutazione della performance ǇǊŜŘƛǎǇƻǎǘŜ ƴŜƭƭΩƻǘǘƻōǊŜ нлму Řŀ 
Unioncamere con la collaborazione del Dipartimento della Funzione pubblica e facendo diretto 
riferimento alle Linee guida sul Piano della performance predisposte nel novembre 2019 da Unioncamere 
con la collaborazione del Dipartimento della Funzione pubblica e alle Linee guida sulla valutazione 
partecipativa nelle amministrazioni pubbliche e sulla Performance individuale emanate dal Dipartimento 
della Funzione pubblica rispettivamente nel novembre e nel dicembre 2019; 
 

b) delle specifiche caratteristiche organizzative della Camera di Commercio di Modena e delle esigenze 
informative e conoscitive che guidano i processi decisionali alla base dei sistemi di programmazione 
ŘŜƭƭΩ9ƴǘŜ Ŝ ŘŜƛ ǎƛǎǘŜƳƛ Ǿƻƭǘƛ ŀƭ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ Ŏƻƴǘƛƴǳƻ ŘŜlle performance e al contenimento dei costi. 

Iƴ ƭƛƴŜŀ Ŏƻƴ ǉǳŀƴǘƻ ǇǊŜǾƛǎǘƻ ŘŀƭƭΩŀǊǘƛŎƻƭƻ т ŘŜƭ 5Φ Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009, nel documento, e nei suoi 
allegati, viene descritto il complesso integrato di regole, procedure, attori e strumenti, grazie al ǉǳŀƭŜ ƭΩŜƴǘŜ 
è in grado di sovrintendere alle proprie attività di misurazione e valutazione della performance 
ŘŜƭƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΣ ǎƛŀ organizzativa che individuale. 

 

Due sono, infatti, le dimensioni della performance che il sistema considera e rispetto alle quali genera output 
informativi e di giudizio. 

La performance organizzativa esprime il risultato che la CCIAA consegue ai fini del raggiungimento di 
determinati obiettivi definiti in sede di pianificazione e, in ultima istanza, della soddisfazione dei bisogni e 
delle aspettative della collettivitàΦ tǳƼ ǊƛƎǳŀǊŘŀǊŜ ƭΩŜƴǘŜ ƴŜƭ ǎǳƻ ŎƻƳǇƭŜǎǎƻΣ ƭŀ ǎƛƴƎƻƭŀ ǳƴƛǘŁ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀΣ 
progetti strategici che coinvolgono in maniera trasversale, per un periodo temporalmente contingentato, 
diverse articolazioni organizzative della Camera di commercio. 

La performance individuale esprime il contributo fornito da un soggetto (sia esso Segretario generale, 
dirigente, Posizione organizzativa o altro personale) in termini di risultati raggiunti e comportamenti tenuti 
nello svolgimento del proprio lavoro. 
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Non si tratta dunque di un Sistema costruito per assegnare i premi a chiusura del ciclo della performance. Le 
novità introdotte dal Decreto Madia (D. Lgs. 74/2017) puntano proprio ad evidenziare la centralità della 
performance organizzativa (dimensione più ǘǊŀǎŎǳǊŀǘŀ ŘŀƭƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ 5. Lgs. 150/09), quale punto 
determinante di attenzione per verificare operato e rendimento Řƛ ǳƴΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ǇǳōōƭƛŎŀ, per valutarne 
la creazione di valore pubblicoΣ ƛƭ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƻ Ŏƛƻŝ ŎƘŜ ƭΩƛƴǘŜǊŀ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ Ŏƻƴ ƭŜ ǎǳŜ ǎƛƴƎƻƭŜ ŀǊǘƛŎƻƭŀȊƛƻƴƛ 
consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi, misurati attraverso opportuni set di indicatori 
(diversificati per tipologia) e relativi targetΦ 9Ω ƭΩŀǊǘΦ у ŘŜƭ 5Φ [Ǝǎ мрлκнллф ŀ ŘŜŦƛƴƛǊŜ Ǝƭƛ ŀǎǇŜǘǘƛ Řŀ ǘŜƴŜǊŜ ƛƴ 
ŎƻƴǎƛŘŜǊŀȊƛƻƴŜΣ ǘǊŀǘǘŜƎƎƛŀƴŘƻƴŜ ǉǳƛƴŘƛ ƭŀ ƳǳƭǘƛŘƛƳŜƴǎƛƻƴŀƭƛǘŁ ŜŘ ƛƭ ǇŜǊƛƳŜǘǊƻ ŘŜƭƭΩŀƴŀƭƛǎƛΥ ƛƴ ǇŀǊǘƛŎƻƭŀǊŜ ǎƛ Ŧŀ 
riferimento ad efficienza ed efficacia e alla valutazione partecipativa dei fruitori delle attività istituzionali e 
dei servizi pubblici erogati dalla CCIAA, oltreché degli stakeholders (art. 19 bis del D. Lgs 150/2009). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ed è in quanto componenti di tale organizzazione (che con il loro impegno e contributo professionale 
determinanƻ ŜƴǘƛǘŁ ŘŜƭƭΩƻǇŜǊŀǘƻ Ŝ ƭƛǾŜƭƭƻ Řƛ ǊŜƴŘƛƳŜƴǘƻύ ŎƘŜ ƛ ǎƛƴƎƻƭƛ ŘƛǇŜƴŘŜƴǘƛ ŜƴǘǊŀƴƻ ƴŜƭ ǎƛǎǘŜƳŀΣ 
interessati dalle attenzioni che in esso vengono dedicate alla dimensione individuale della performance.   
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Per queste ragioni, la valutazione della performance individuale della Camera di commercio di Modena si 
ƳƛǎǳǊŀ ŀ ǇŀǊǘƛǊŜ ŘŀƭƭŜ άŎƻƳǇƻƴŜƴǘƛέ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ ǊƛŎƻƴŘǳŎƛōƛƭƛ ŀƭ ǎƻƎƎŜǘǘƻ ǾŀƭǳǘŀǘƻΣ 
ǊƛŦŜǊƛōƛƭƛ ǉǳƛƴŘƛ ŀƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŘŜƭƭΩŜƴǘŜ ƴŜƭ ǎǳƻ ŎƻƳǇƭŜǎǎƻ Ŝ ŀ ǉǳŜƭƭŀ ŘŜƭƭΩ!ǊŜŀ hǊƎŀƴƛȊzativa cui il soggetto 
appartiene/sovrintende - entrambe le componenti sono espresse da meta-indicatori sintetici -, oltre ad 
eventuali obiettivi individuali scelti in funzione delle responsabilità e degli incarichi attribuiti al soggetto da 
valutare. InsiŜƳŜ Ŏƻƴ ƭΩŀǊŜŀ ŘŜƛ άwƛǎǳƭǘŀǘƛέΣ ǾŜƴƎƻƴƻ Ǿŀƭǳǘŀǘƛ ƛ ά/ƻƳǇƻǊǘŀƳŜƴǘƛέ agiti e le competenze 
dimostrate. 

Il Sistema è un elemento essenziale per il ciclo di gestione della performance, in quanto definisce le sue 
modalità di realizzazione nelle diverse fasi che lo compongono: pianificare, eseguire e far eseguire, misurare 
e valutare, rendicontare, agire di conseguenza. Ognuna di queste fasi richiede conoscenze e competenze e 
un vero e proprio modello di governance della performance e di interazione dei molteplici attori coinvolti. 

 

 

Le attività di misurazione e valutazione della performance, ponendosi a valle della fase di pianificazione 
ǎǘǊŀǘŜƎƛŎŀ Ŝ Řƛ ǇǊƻƎǊŀƳƳŀȊƛƻƴŜ ƻǇŜǊŀǘƛǾŀΣ ƛƴǾŜǎǘƻƴƻ ƛƴ ƳŀƴƛŜǊŀ ǘǊŀǎǾŜǊǎŀƭŜ ǘǳǘǘƛ ƛ ǇǊƻŎŜǎǎƛ ŘŜƭƭΩŜƴǘŜΣ ǎƛŀ ǉǳŜƭƭƛ 
ǊƛǾƻƭǘƛ ŀƭƭΩǳǘŜƴȊŀ ŜǎǘŜǊƴŀ ǎƛŀ ǉǳŜƭƭƛ ƛƴŜǊŜƴǘƛ ŀƭ ƎƻǾŜǊƴƻ Ŝ ŀƭ ŦǳƴȊƛƻƴŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ƳŀŎŎƘƛƴŀ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ 
interna. 

Le fasi di misurazione e valutazione della performance sono tra loro distinte ma collegate. 

Per misurazione ǎΩƛƴǘŜƴŘŜ ƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ǉǳŀƴǘƛŦƛcazione del livello di raggiungimento dei risultati e degli impatti 
prodotti su utenti e stakeholder, attraverso il ricorso a indicatori (KPI). La misurazione può essere realizzata 
in momenti diversi e a diversi livelli, ŀǘǘǊŀǾŜǊǎƻ ƭΩǳǘƛƭƛȊȊƻ Řƛ ǳƴŀ ǎǇŜŎƛŦica strumentazione. La misurazione 
realizzata in periodi intermedi di tempo è detta monitoraggio. 

Per valutazione ǎΩƛƴǘŜƴŘŜ ƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ŀƴŀƭƛǎƛ Ŝ ƛƴǘŜǊǇǊŜǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ǾŀƭƻǊƛ ƳƛǎǳǊŀǘƛΣ ŎƘŜ ǘƛŜƴŜ Ŏƻƴǘƻ ŘŜƛ ŦŀǘǘƻǊƛ 
Řƛ ŎƻƴǘŜǎǘƻ ŎƘŜ Ǉƻǎǎƻƴƻ ŀǾŜǊ ŘŜǘŜǊƳƛƴŀǘƻ ƭΩallineamento o lo scostamento rispetto a un valore di riferimento 
(target) e individua le eventuali azioni di miglioramento. 
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/ƻƳΩŝ ŜǾƛŘŜƴǘŜ Řŀƭƭŀ ŦƛƎǳǊŀ precedente, le attività inerenti alle fasi di misurazione e valutazione della 
performance si presentano come strettamente integrate rispetto a quelle che le precedono o le seguono. In 
particolare, si integrano: 

- a valle, consentendo di alimentare i documenti previsti per la rendicontazione nei confronti degli 
stakeholder e, per via delle prassi e delle prescrizioni normative in materia di trasparenza, consentono, 
in ultima analisi, di esercitare il controllo sociale sulle performance della CCIAA, sulla loro coerenza e sulla 
loro rispondenza alle aspettative; 

- a monte, con la fase di pianificazione in termini di verifica e/o allineamento delle azioni/attività 
programmate ed in esecuzione. Grazie alla misurazione e valutazione della performance è possibile, 
infatti, acquisire un feedback di duplice natura a seconda che si guardi al livello strategico o a quello 
operativo: 
- un primo feedback è tipicamente operativo, nel senso che riguarda la verifica circa la corretta 
ŜǎŜŎǳȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ƻǎǎƛŀΣ ƛƴ ǇǊŀǘƛŎŀΣ ƭΩŀƭƭƛƴŜŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ Ŝ ŘŜƛ ǇǊƻŎŜǎǎƛ Ŏƻƴ ǉǳŀƴǘƻ 
formulato a livello strategico; 

- il secondo feedback è di carattere più propriamente strategico e permette di comprendere in che 
ƳƻŘƻ ǾƛŜƴŜ ǇŜǊǎŜƎǳƛǘŀ ƭŀ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀΦ {Ŝ ǉǳŜǎǘΩǳƭǘƛƳŀ ŝ ǇƻǊǘŀǘŀ ŀǾŀƴǘƛ ŎƻǊǊŜǘǘŀƳŜƴǘŜΣ Ƴŀ ƛ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƛ 
ŎƻƴǎŜƎǳƛǘƛ ƴƻƴ ǎƻƴƻ ŀƭƭΩŀƭǘŜȊȊŀ Řƛ ǉǳŜƭƭƛ ŀǘǘŜǎƛΣ ŀƭƭƻǊŀ ǇǊƻōŀōƛƭƳŜƴǘŜ ŎΩŝ ǉǳŀƭŎƻǎŀ ŎƘŜ ƴƻƴ Ǿŀ ƴŜƭƭŜ 
ŀǎǎǳƴȊƛƻƴƛ ŦŀǘǘŜ ŀƭƭŀ ōŀǎŜ ŘŜƭƭŀ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǎǘŜǎǎŀ ƻǇǇǳǊŜ ŝ Ƴǳǘŀǘƻ ƛƭ ŎƻƴǘŜǎǘƻ ƴŜƭ ǉǳŀƭŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ 
si trova a operare. Occorre, quindi, in qualche modo ripensare la strategia per correggere 
opportunamente la rotta. 

Per tale motivo, il Sistema alimenta i processi decisionali che sono alla base del Ciclo di gestione della 
performance adottato dalla Camera di Commercio di Modena, fornendo informazioni e dati utili per il 
processo di pianificazione e programmazione, il processo di monitoraggio in itinere e il processo di 
misurazione e valutazione dei risultati raggiunti e la loro rendicontazione agli stakeholders interni ed esterni. 

Costituisce quindi la base certificata su cui si innestano i sistemi premianti dei dipendenti camerali a vario 
titolo coinvolti nel processo di misurazione e valutazione della Camera di commercio di Modena (il Segretario 
Generale, i Dirigenti, le Posizioni Organizzative ed i dipendenti), in particolare lΩƛƴŎŜƴǘƛǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ 
performance organizzativa ed individuale, rispondendo in tal modo ai seguenti criteri generali: 

- assicurare un costante legame tra gli obiettivi programmatici che impegnano la struttura ed il 
coinvolgimento su di essi del singolo dipendente; 

- rendere, pertanto, i dipendenti consapevoli della propria valutazione professionale in modo da 
consentire un migliore orientamento verso gli obiettivi prioritari dell'ente e fornire un'opportunità di 
crescita individuale; 

- costituire la base per i percorsi di sviluppo professionale ed economico che risponda ai requisiti di 
equità, semplicità, trasparenza; 

- stimolare un continuo miglioramento delle prestazioni individuali; 
- promuovere un continuo riscontro "valutatore-valutato" in ordine al rapporto fra prestazione 

richiesta e prestazione resa; 
- migliorare il livello generale di comunicazione interna; 
- evidenziare eventuali esigenze formative specifiche di supporto o d'integrazione della preparazione 

professionale; 
- rappresentare occasione e stimolo per riflessioni e proposte relative ai piani formativi del personale; 
- garantire adeguate risposte e riconoscimenti economici a coloro che avranno raggiunto il livello di 

prestazione/risultato attesi e predefiniti in sede di assegnazione di obiettivi; 
- ŀǎǎƛŎǳǊŀǊŜ ŎƘŜ Ǝƭƛ ƛƳǇƻǊǘƛ ŀ ǘƛǘƻƭƻ Řƛ άǇǊƻŘǳǘǘƛǾƛǘŁέ ǾŜƴƎŀƴƻ ŘŜǎǘƛƴŀǘƛ ŀƛ ŘƛǇŜƴŘŜƴǘƛ Ŏƻƴ ǇǊŜǎǘŀȊƛƻƴƛ 

positive quale risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla normale prestazione 
lavorativa. 
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1.1 NŀǘǳǊŀ ŘŜƭƭΩ9ƴǘŜ   

La Camera di commercio di Modena, in virtù della legge 580/1993 e successive modifiche, è un ente pubblico 
Řƻǘŀǘƻ Řƛ ŀǳǘƻƴƻƳƛŀ ŦǳƴȊƛƻƴŀƭŜ ŎƘŜ ǎǾƻƭƎŜΣ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŀ ŎƛǊŎƻǎŎǊƛȊƛƻƴŜ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜ Řƛ ŎƻƳǇŜǘŜƴȊŀΣ 
funzioni di interesse generale per il sistema delle imprese, curandone lo sviluppo.  

 

1.2 Funzioni, attività, servizi svolti  

[ŀ ǊƛŦƻǊƳŀ ƛƴǘǊƻŘƻǘǘŀ Řŀƭ 5Φ [ƎǎΦ нмфκнлмс Ƙŀ ƳƻŘƛŦƛŎŀǘƻ ƭŀ [ŜƎƎŜ рулκмффо ŜΣ ŀƭƭΩŀǊǘΦ нΣ Ƙŀ ƳƻŘƛŦƛŎŀǘƻ Ŝ 
precisato le competenze delle CCIAA. A seguito del citato decreto, le funzioni svolte dagli enti camerali sono 
riconducibili ai seguenti temi. 
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1.3 hǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩ9ƴǘŜ 
 

GLI ORGANI  

Ai sensi della L. 580/1993, sono organi della Camera di commercio di Modena: 

- il Consiglio, organo di indirizzo generale cui spetta la ǇǊƻƎǊŀƳƳŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƭΩŀǇǇǊƻǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ōƛƭŀƴŎƛ Ŝ 
nel quale siedono 25 componenti: 23 rappresentanti di tutti i settori di rilevante interesse per 
ƭΩŜŎƻƴƻƳƛŀ ǇǊƻǾƛƴŎƛŀƭŜ όŘŜǎƛƎƴŀǘƛ ŘŀƭƭŜ ŀǎǎƻŎƛŀȊƛƻƴƛ Řƛ ŎŀǘŜƎƻǊƛŀ ǇƛǴ ǊŀǇǇǊŜǎŜƴǘŀǘƛǾŜ ƴŜƭ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛƻύ 
accanto a un rappresentante delle Associazioni a tutela degli interessi dei consumatori e ad uno delle 
Organizzazioni sindacali dei lavoratori; 

- la Giunta, ƻǊƎŀƴƻ ŜǎŜŎǳǘƛǾƻ ŘŜƭƭΩŜƴǘŜΣ ŎƻƳǇƻǎǘŀ Řŀƭ tǊŜǎƛŘŜƴǘŜ Ŝ Řŀ т ƳŜƳōǊƛ ŜƭŜǘǘƛ Řŀƭ /ƻƴǎƛƎƭƛƻ 
camerale; 

- il Presidente, che ha la rappresentanza legale, politica e istituzionale della Camera, del Consiglio e 
della Giunta; 

- il Collegio dei Revisori dei conti, organo preposto a collaborare con la Giunta e il Consiglio 
ƴŜƭƭΩŜǎŜǊŎƛȊƛƻ ŘŜƭƭŜ ŦǳƴȊƛƻƴƛ Řƛ ƛƴŘƛǊƛȊȊƻ Ŝ ŎƻƴǘǊƻƭƭƻΦ Lƴ particolare, vigila sulla regolarità contabile e 
finanziaria, relaziona sulla corrispondenza del conto consuntivo alle risultanze della gestione e 
certifica i risultati economici, patrimoniali e finanziari conseguiti. 

[ΩŜƴǘŜ ǎƛ ŀǾǾŀƭŜΣ ƛƴƻƭǘǊŜΣ ŘŜƭƭΩOrganismo indipendente di valutazione della performance (OIV), che coadiuva la 
Dƛǳƴǘŀ ƴŜƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ Ŝ ŎƻƴǘǊƻƭƭƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƻΣ ƴƻƴŎƘŞ ƴŜƭƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƳƻƴƛǘƻǊŀƎƎƛƻ ŘŜƭ ǇǊŜǎŜƴǘŜ 
Sistema di misurazione e valutazione della performance. 

 

LA STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

[ΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ /ŀƳŜǊŀ Řƛ ŎƻƳƳŜǊŎƛƻ Řƛ aƻŘŜƴŀ ŀƭƭƻ ǎǘŀǘƻ si articola in 2 aree dirigenziali e 5 aree 
organizzative; in staff al Segretario Generale è posto il Controllo di gestione. 
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IL SISTEMA ALLARGATO  

La Camera di commercio di Modena, nello svolgimento delle proprie funzioni istituzionali a beneficio delle 
ƛƳǇǊŜǎŜ Ŝ ŘŜƭƭΩŜŎƻƴƻƳƛŀ ƭƻŎŀƭŜ ǎƛ ŀǾǾŀƭŜ ŀƴŎƘŜ Řƛ ƻǊƎŀƴƛǎƳƛ Ŝ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ Řƛ ǇǊƻǇǊƛŀ ŘŜǊƛǾŀȊƛƻƴŜΣ ƛƭ cosiddetto 
άǎƛǎǘŜƳŀ ŀƭƭŀǊƎŀǘƻέΦ 

A tale scopo favorisce relazioni istituzionalƛ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŜ ǉǳŀƭƛ ŜƭŀōƻǊŀ ǎǘǊŀǘŜƎƛŜ Ŝ ŘŜŦƛƴƛǎŎŜ ŀȊƛƻƴƛ Řƛ 
intervento per favorire politiche di promozione, sviluppo e tutela del mercato. I rapporti di collaborazione 
attivati dalla Camera di commercio di Modena coinvolgono Istituzioni e PPAA locali, Associazioni di categoria, 
Università e Scuole, Società e Associazioni partecipate, soggetti afferenti al sistema camerale, quali 
Unioncamere nazionale e regionale, altre Agenzie e società del sistema, altre Camere di commercio italiane 
ed estere.  

LΩŀȊienda speciale Promec (PROmozione Modena Economica), istituita dalla Camera di commercio di Modena 
ǇŜǊ ƭΩƛƴǘŜǊƴŀȊƛƻƴŀƭƛȊȊŀȊƛƻƴŜΣ così come previsto nel Decreto ministeriale 16 febbraio 2018, ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭ 
processo di riforma del sistema camerale, è conflǳƛǘŀ ŀƭƭΩƛƴƛȊƛƻ ŘŜƭ нлмф ƛƴ ǳƴŀ ƴŜǿŎƻ ŘŜƴƻƳƛƴŀǘŀ tǊƻƳƻǎ 
Italia soc. cons. a r.l., partecipata dalla Camera di Commercio di Modena al 5%. Continua la precedente 
attività a favore della internazionalizzazione del tessuto economico provinciale, in stretta sinergia con la 
Camera di commercio, come UL della società Promos con sede nei locali camerali. 
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 ), 3)34%-!   

Varie sono le dimensioni che si combinano nella definizione del Sistema di misurazione e valutazione della 
performance ŘŜƭƭŀ //L!! Řƛ aƻŘŜƴŀΦ {ƛ ǘǊŀǘǘŀΣ ƛƴ ǇǊŀǘƛŎŀΣ Řƛ ǳƴŀ ǎŜǊƛŜ Řƛ ǊŜƎƻƭŜ ŎƘŜ ƭΩŜƴǘŜ ǎƛ ŝ Řŀǘƻ ǇŜǊ ƎŜǎǘƛǊŜΥ 

- le modalità di costruzione di obiettivi e relativi indicatori, ai diversi livelli (strategico, operativo, 
individuale); 

- la produzione di reportistica avente rilevanza interna; 

- la messa a punto della strumentazione operativa (sistema informativo, modelli di report, schede, ecc.); 

- ƭΩŜƭŀōƻǊŀȊƛƻƴŜ Řƛ ƻǳǘǇǳǘ όŘƻŎǳƳŜƴǘƛύ ŀǾŜƴǘƛ ǊƛƭŜǾŀƴȊŀ ŜǎǘŜǊƴŀ ŀƭƭΩŜƴǘŜΤ 

- il presidio delle diverse fasi, con relative tempistiche e responsabilità in capo ai vari soggetti coinvolti. 

 
ATTORI COINVOLTI 
Possono essere idealmente classificati in tre categorie omogenee: 

- gli organi di indirizzo politico (Consiglio e Giunta) i quali hanno interesse, da un lato, che la 
programmazione camŜǊŀƭŜ ǊŜŎŜǇƛǎŎŀ ƛ ƭƻǊƻ ƛƴǇǳǘ ŜΣ ŘŀƭƭΩŀƭǘǊƻΣ ŎƘŜ ƭΩƻǇŜǊŀǘƛǾƛǘŁ restituisca risultati 
coerenti; 

- la tecnostruttura (Segretario Generale, Dirigenti, PO, singoli dipendenti)Σ ƛƴǘŜǎŀ ŎƻƳŜ ƭΩƛƴǎƛŜƳŜ ŘŜƛ 
soggetti che, ai diversi livelli, sono chiamati ad alimentare il processo e sono responsabilizzati per ciò che 
attiene al raggiungimento di determinati risultati nella Camera di commercio;  

- le strutture di supporto (OIV e controller), ossia quei soggetti interni o esterni che affiancano la 
tecnostruttura nelle varie fasi del processo, fornendo assistenza ovvero sorvegliando tempi e modalità. 

 
C!{L 9 w9{thb{!.L[L¢!Ω 
PIANIFICAZIONE, PROGRAMMAZIONE E ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI (EX ANTE) 
Gƭƛ ƻǊƎŀƴƛ Řƛ ƛƴŘƛǊƛȊȊƻ ǇƻƭƛǘƛŎƻ ǎƻƴƻ ƛ ǎƻƎƎŜǘǘƛ ŎƘŜ ŦƻǊƴƛǎŎƻƴƻ ƭΩƛƴƴŜǎŎƻ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƻ ǇǊƻŎŜǎǎƻ ŜΣ ǉǳƛƴŘƛΣ ŘŜƭƛƴŜŀƴƻ 
il quadro strategico entro il quale esso deve dipanarsi. Il Consiglio approva, infatti, il Programma pluriennale, 
la Relazione previsionale e programmatica, il Piano dei Risultati Attesi (PIRA) ed il Preventivo, mentre alla 
Dƛǳƴǘŀ ŝ ŘŜƳŀƴŘŀǘŀ ƭΩŀǇǇǊƻǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ŘƻŎǳƳŜƴǘƛ ǎǇŜŎƛŦƛŎŀƳŜƴǘŜ ǇǊŜǾƛǎǘƛ Řŀƭƭŀ ƴƻǊƳŀǘƛǾŀ ƛƴ ƳŀǘŜǊƛŀ Řƛ /ƛŎƭƻ 
della performance (Piano e Relazione). 

Nel quadro delle linee approvate dal Consiglio e statuite nella programmazione pluriennale di mandato 
ŘŜƭƭΩŜƴǘŜΣ ƭŀ ǘŜŎƴƻǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ŎŀƳŜǊŀƭŜ ǇǊƻŎŜŘŜ ŀ ƛƳǇƭŜƳŜƴǘŀǊŜ ƛƭ ǇǊƻŎŜǎǎƻ ǇǊƻƎǊŀƳƳŀǘƻǊƛƻΦ Lƴ ǇŀǊǘƛŎƻƭŀǊŜΣ ƛƭ 
Segretario Generale, sentiti i Dirigenti e i ǘƛǘƻƭŀǊƛ Řƛ ǇƻǎƛȊƛƻƴŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ όtΦhΦύΣ ǎΩƛƴŎŀǊƛŎŀ Řƛ ǇǊƻǇƻǊǊŜ ŀƭƭŀ 
Giunta gli obiettivi strategici destinati a realizzare le priorità politiche, nonché, ove ricorra il caso, i programmi 
ŘΩŀȊƛƻƴŜ ŀ ǉǳŜǎǘƛ ŎƻǊǊŜƭŀǘƛΣ ǇǊŜǾƛŀ ǾŜǊƛŦƛŎŀ ŘŜƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ǳƳŀƴŜ, finanziarie, materiali e tecnologiche 
effettivamente disponibili.  

Con Dirigenti e titolari di P.O. procede poi alla verifica della significatività degli obiettivi operativi da questi 
proposti con lo scopo di dare attuazione agli obiettivi strategici e aƭƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳŀȊƛƻƴŜ Řƛ ŜǾŜƴǘǳŀƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ 
trasversali, che presentano cioè implicazioni sulle attività svolte da più unità organizzative. Da questa 
disamina si definiscono gli obiettivi operativi annuali, che intendono contribuire alla realizzazione degli 
strategici, articolati su un orizzonte triennale. 

! ƭƛǾŜƭƭƻ Řƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭƛΣ ƭΩhL± ǇǊƻǇƻƴŜ ŀƭƭŀ Dƛǳƴǘŀ ǉǳŜƭƭƛ Řŀ ŀǎǎŜƎƴŀǊŜ ŀƭ Segretario Generale e 
ǎǳǇǇƻǊǘŀ ǉǳŜǎǘΩǳƭǘƛƳƻ ƴŜƭƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳŀǊŜ Ǝƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŘŜƛ Dirigenti. 

Il Segretario Generale, quindi, attribuisce gli obiettivi ai Dirigenti e questi ultimi, a loro volta, li assegnano ai 
titolari di Posizioni organizzative.  

Gli obiettivi individuali per i Dipendenti, in particolare i comportamenti da loro attesi, sono individuati e 
comunicati dai rispettivi Dirigenti con il supporto delle Posizioni organizzative. 
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MONITORAGGIO: MISURAZIONE E VALUTAZIONE (IN ITINERE E A CONSUNTIVO)  
Una volta definiti obiettivi, indicatori e target ς ossia completata la fase di pianificazione ς la tecnostruttura 
entra ovviamente in gioco anche nella fase successiva di misurazione: singoli dipendenti per quanto riguarda 
la rilevazione delle misure elementari che vanno ad alimentare gli indicatori; i «responsabili» (Dirigenti o 
tΦhΦύ ǇŜǊ ǉǳŀƴǘƻ ǊƛƎǳŀǊŘŀ ƭΩŀǎǎŜǾŜǊŀȊƛone dei dati (validazione). 

Dirigenti e P.O. sono parte attiva, poi, anche nella correlata fase di valutazione della performance 
organizzativa, allorché Segretario Generale, Dirigenti e P.O. esaminano όƛƴ ŎƻǊǎƻ ŘΩŀƴƴƻ Ŝ ŀƭ ǘŜǊƳƛƴŜ Řƛ Ŝǎǎƻύ, 
insieme alle strutture di supporto, il livello di performance espressa dagli indicatori e il conseguente grado di 
raggiungimento degli obiettivi a livello di ente, di area organizzativa o di carattere trasversale.  

Anche la Giunta prende parte alla medesima fase: in itinere, laddove si evidenziassero scostamenti 
significativi rispetto ai risultati attesi, ŜǾƛŘŜƴȊƛŀǘƛ ŘŀƭƭΩhL±Σ e a conclusione del processo, nella valutazione 
della performance organizzativa ŘŜƭƭΩŜƴǘŜ, affinché possa apprezzarne il grado di coerenza rispetto agli input 
e ai desiderata iniziali. 

 

RENDICONTAZIONE (EX POST) 
Gli Organi vengono chiamati in causa in sede di valutazione conclusiva: il Consiglio approva, insieme con il 
Bilancio Consuntivo, il Rapporto sui risultati e la Relazione sulla Gestione; la Giunta approva la Relazione sulla 
performance. 

[ΩhL± supporta la Giunta nella valutazione del Segretario Generale ed il Segretario nella valutazione dei 
Dirigenti.  

 

[ΩINTERO PROCESSO DEL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE 
bŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ delle strutture di supporto, il Controllo di gestione ha il compito di far procedere concretamente 
ƭŀ άƳŀŎŎƘƛƴŀέ ŘŜŘƛŎŀǘŀ ŀƭ ǇǊƻŎŜǎǎƻΦ hƭǘǊŜ ŀ ŎƻƳǇƛǘƛ Řƛ ƴŀtura squisitamente metodologica (tra i quali 
ƭΩŀƎƎƛƻǊƴŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭ {a±tύΣ ǎƛ ƻŎŎǳǇŀ Řƛ ǎƻƭƭŜŎƛǘŀǊŜ ƭΩŀǾǾƛƻ Ŝ ƭŀ ǇǳƴǘǳŀƭŜ ǊŜŀƭƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ƳƻƳŜƴǘƛ Řƛ 
pianificazione, provvedendo contestualmente alla messa a punto degli strumenti necessari (sistema 
informativo, schede, ecc.). In seguito, provvede a verificare la correttezza dei dati forniti dagli uffici e degli 
indicatori da questi alimentati. I controller si confrontano, in sede di valutazione intermedia e finale, coi vari 
responsabili delle performance (performance espresse da obiettivi e indicatori) Ŝ ŎƻƭƭŀōƻǊŀƴƻ Ŏƻƴ ƭΩhL± 
nellΩanalisi della valutazione strategicaΦ LƴŦƛƴŜΣ ǎƻƴƻ ƛƴŎŀǊƛŎŀǘƛ ŘŜƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ǇǊŀǘƛŎŀ Řƛ ǊŜŘŀȊƛƻƴŜ Ŝ 
aggiornamento dei documenti previsti dalle norme che hanno rilevanza in termini di trasparenza da garantire 
ŀƭƭΩŜǎǘŜǊƴƻ όǎǳ ǘǳǘǘƛΣ tƛŀƴƻ Ŝ wŜƭŀȊƛƻƴŜύΦ Lƴ ǇǊŀǘƛŎŀΣ ƛ /ƻƴǘǊƻƭƭŜǊ Ƙŀƴƴƻ ǳƴ Ǌǳƻƭƻ ƻǇerativo essenziale e 
ǎΩƛƴǘŜǊŦŀŎŎƛŀƴƻ Ŏƻƴ ǘǳǘǘƛ Ǝƭƛ ŀǘǘƻǊƛ ŀ ǾŀǊƛƻ ǘƛǘƻƭƻ ƛƴǘŜǊŜǎǎŀǘƛ Ŝ ŎƻƛƴǾƻƭǘƛ ƴŜƭ /ƛŎƭƻ ŘŜƭƭŀ performance. 

[ΩhL±Σ ŀƭǘǊŀ struttura di supporto, svolge una funzione di external auditor per quanto riguarda la gestione e 
ƭΩŜǾƻƭǳȊƛƻƴŜ ŘŜƭ /ƛŎlo della performance. Avvalendosi di una struttura interna dedicata (che coincide con la 
figura del Controller), gli OIV operano soprattutto sul piano della supervisione metodologica; tra i principali 
compiti degli OIV, infatti, rientra il monitoraggio sul funzionamento complessivo del sistema di valutazione, 
ǘǊŀǎǇŀǊŜƴȊŀ Ŝ ƛƴǘŜƎǊƛǘŁ ŘŜƛ ŎƻƴǘǊƻƭƭƛ ƛƴǘŜǊƴƛ ŘŜƭƭΩŜƴǘŜ Ŝ ƭŀ ǾŜǊƛŦƛŎŀ ŘŜƭƭŀ ŎƻǊǊŜǘǘŜȊȊŀ ŘŜƛ ǇǊƻŎŜǎǎƛ Řƛ ƳƛǎǳǊŀȊƛƻƴŜ 
e valutazione messi in atto (con particolare riferimento alla differenziazione dei giǳŘƛȊƛ Ŝ ŀƭƭΩǳǘƛƭƛȊȊƻ ŘŜƛ 
premi). 
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2.1 Il Sistema di misurazione e valutazione: schematizzazione logica 

 
















































































