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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) della Camera di 
commercio di Cagliari-Oristano – Aggiornamento e validazione annuale.

La Giunta camerale

Accertata da parte del Presidente la sua regolare composizione e costituzione;

Premesso che ogni amministrazione pubblica è tenuta:

- a misurare e a valutare la performance organizzativa e quelle individuali con lo scopo 
di migliorare la qualità dei servizi offerti agli utenti e ai destinatari delle proprie 
attività, di accrescere le  competenze professionali dei propri dipendenti attraverso la 
valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati conseguiti dai singoli 
e dalle unità organizzative in un quadro di pari opportunità di diritti e doveri e di 
trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento;

- ad adottare, in conformità ai principi generali riportati nell’art. 3 del D.Lgs. 27 ottobre 
2009, n. 150, le metodologie, le modalità operative, le azioni, i processi e gli 
strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance dell’Ente nel suo 
complesso (performance organizzativa) e dei suoi dipendenti (performance 
individuale) e a fornire la massima trasparenza delle informazioni concernenti le 
misurazioni e le valutazioni della performance;

Richiamate le proprie deliberazioni:

- n. 37 del 9 marzo 2021, con la quale è stato approvato il Sistema di Misurazione e 
Valutazione della Performance del personale della Camera di Commercio di Cagliari-
Oristano;

- n. 57 del 27 settembre 2022 con la quale il predetto Sistema è stato aggiornato e 
adeguato alle modifiche normative e contrattuali nel frattempo intervenute; 

Preso atto che il vigente Sistema, nel rispetto dei vincoli normativi in materia: 

- è stato definito tenendo conto della normativa di diretto riferimento delle Camere di 
Commercio (ossia 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) e prendendo a riferimento le Linee 
guida predisposte da Unioncamere con la collaborazione del Dipartimento della 
Funzione pubblica;

- individua le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di 
misurazione e valutazione della prestazione, le modalità di raccordo e di integrazione 
con i sistemi di controllo esistenti e con i documenti di programmazione finanziaria e 
di bilancio;

- identifica la performance con il contributo (risultato e modalità di raggiungimento del 
risultato) che le varie componenti organizzative dell’ente (individui, gruppi di 
individui, unità organizzative) e l’ente stesso nel suo complesso apportano attraverso 
la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi dell’Ente e, in 
ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni delle imprese e del territorio;
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- costruisce la premialità in termini di effettivo collegamento tra la misurazione e 
valutazione delle performance dell’ente e la misurazione e valutazione delle 
performance di team e individuali; collegamento propedeutico all’utilizzo degli 
strumenti di incentivazione e sviluppo delle professionalità che operano nell’ente;

- assicura trasparenza favorendo il processo attraverso il quale l’ente rende realmente 
accessibile ai propri utenti e a tutti i soggetti portatori di interessi di riferimento 
(stakeholder) il proprio operato e modificabilità in sede di aggiornamento tenuto 
conto delle scelte strategiche e delle criticità che emergono nel corso della concreta 
applicazione;

Tenuto conto, inoltre, che, per l’attuale Sistema:

- la valutazione della performance organizzativa va intesa come "misurazione e 
valutazione dell'amministrazione nel suo complesso (Ente)" e ... "delle articolazioni 
dell'amministrazione, con particolare riferimento al contributo che ciascuna Struttura
Dirigenziale/Unità organizzativa apporta alla performance dell'ente camerale";

- la valutazione del Segretario generale tiene conto dei risultati di ente nella sua 
globalità, del grado di raggiungimento degli obiettivi strategici che contribuiscono a 
determinare la performance organizzativa della Struttura di pertinenza, del grado di 
raggiungimento degli obiettivi individuali e dei comportamenti agiti;

- tali criteri devono valere, con percentuali diverse, anche per i dirigenti e per tutti gli 
altri dipendenti;

Considerato che a seguito della recente acquisizione di n. 2 unità di livello dirigenziale, 
occorre rendere l’intero sistema più snello e trasparente ed esplicitare le modalità di 
valutazione dei risultati conseguiti dalle singole Strutture dirigenziali nelle due 
dimensioni della performance organizzativa (di Ente e di Struttura), oltre che di quella 

individuale già prevista;

Tenuto conto, inoltre, delle modifiche normative e contrattuali nel frattempo intervenute, 
e in particolare:

- della Direttiva DPF del 23 marzo 2023 che, nell’ambito del processo di rinnovamento 
della Pubblica Amministrazione, in linea con gli obiettivi del PNRR:

 ricalca l’importanza della formazione considerata uno dei principali strumenti per 
migliorare la qualità dei servizi a cittadini e imprese;

 fornisce indicazioni metodologiche e operative per la pianificazione, la gestione e 
la valutazione delle attività formative;

 stabilisce, quale obiettivo di performance per i dirigenti, la promozione della 
formazione e la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative di sviluppo 
delle competenze;

- della Direttiva DPF del 28 novembre 2023 in materia di misurazione e valutazione 
della performance individuale con la quale, nell’ambito della più generale strategia 
volta alla valorizzazione del merito nel contesto organizzativo, sono state integrate e 
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aggiornate le disposizioni già fornite in passato con le Linee guida n. 2/2017 e n. 
5/2019 attraverso l’implementazione dei seguenti aspetti:

 valutazione a 360 gradi che supera la tradizionale valutazione gerarchica e 
unidirezionale del personale per accogliere un approccio caratterizzato dal 
contributo di una pluralità di soggetti, interni o esterni all’ente, con possibilità di 
operare valutazione dal basso (da parte dei collaboratori del proprio superiore), tra 
pari (tra colleghi con cui ci si rapporta quotidianamente nello svolgimento 
dell’attività lavorativa), collegiale (nella quale sono previste fasi di confronto tra 
dirigenti per superare eventuali asimmetrie nelle modalità di valutazione) e una 
valutazione da parte di stakeholder esterni all’ente;

 valorizzazione del “merito” dei dipendenti pubblici nel loro contesto 
organizzativo per sviluppare contesti capaci di innescare meccanismi virtuosi di 
miglioramento e di creazione del valore pubblico;

 enfasi, quale fattore di valutazione dei comportamenti dei dirigenti, sulla 
leadership da intendersi come abilità degli stessi di incidere sulla motivazione del 
personale assegnato, da valutare anche secondo comportamenti osservabili, tra i 
quali rilevano la capacità di superare gli schemi consolidati, il conseguire i 
risultati, la tempestività, la piena assunzione delle proprie responsabilità, la 
costruzione di team ad alte performance;

 centralità della formazione per la crescita e il successo delle Pubbliche 
Amministrazioni, con assegnazione ai dirigenti di obiettivi legati alla 
promozione/partecipazione ad attività di formazione da parte dei dirigenti stessi e 
del personale agli stessi assegnato;

 previsione di altre forme di premialità non economiche al fine di riconoscere 
l’impegno dei dipendenti e incoraggiarli a continuare a fare meglio;

- della Circolare della RGS e DPF n. 1 del 3 gennaio 2024 riguardante indicazioni 
operative in materia di riduzione dei tempi di pagamento delle fatture commerciali 
delle pubbliche amministrazioni, in attuazione di quanto previsto dall'articolo 4-bis 
del decreto-legge 24 febbraio 2023, n. 13, convertito, con modificazioni, dalla legge 
21 aprile 2023, n. 41 che, tra l’altro, prevede l’assegnazione ai dirigenti di obiettivi 
specifici funzionali al rispetto dei tempi di pagamento e che saranno oggetto di 
valutazione della performance dirigenziale;

- del CCNL comparto funzioni locali sottoscritto il 16 novembre 2022 che introduce 
importanti novità in tema di classificazione del personale; 

Considerato che:

la metodologia di valutazione della performance deve fotografare l’evoluzione 
dell’organizzazione e dei cambiamenti intervenuti e che, pertanto, nel rispetto delle 
previsioni di cui al citato D.Lgs. n, 150/2009, il SMVP deve essere adeguatamente 
aggiornato e validato annualmente da parte dell’OIV;  



4

- le modifiche maggiormente significative al Sistema di misurazione e valutazione 
della performance (SMVP) si possono schematizzare e sintetizzare come segue:

- adeguamento e precisazione delle modalità di valutazione dei risultati conseguiti dalle 
singole Strutture dirigenziali nelle due dimensioni della performance organizzativa (di 
Ente e di Struttura); 

- l’inclusione dei tempi di pagamento quale direttrice di valutazione della performance 
dei Dirigenti nel caso di mancato rispetto;

- progressivo e graduale inserimento in via sperimentale della c.d. valutazione a 360°, 
vale a dire l’adozione di modalità di valutazione che vadano verso il coinvolgimento 
di una pluralità di soggetti, interni o esterni all’organizzazione;

- adeguamento dei descrittori dei comportamenti, in particolare, per la dirigenza 
tenendo conto delle indicazioni contenute nella recente Direttiva del Ministero per la 
Pubblica Amministrazione, con un’attenzione particolare alla differenziazione delle 
valutazioni al personale assegnato quale leva essenziale per l’efficace gestione e 
crescita delle risorse umane;

Dato atto che, a garanzia della correttezza dei processi di misurazione e valutazione e 
della conformità degli stessi alle norme di legge, è stato coinvolto l’Organismo 
indipendente di valutazione della performance (OIV) che ha condiviso le integrazioni e 
fornisce in questa sede parere favorevole;

Visti:

- la legge 29 dicembre 1993, n. 580, recante “Riordinamento delle Camere di 
Commercio, Industria, Artigianato e Agricoltura”, così come modificata dal decreto 
legislativo 25 novembre 2016, n. 219;

- il D.Lgs. n. 165 del 30 marzo 2001, recante norme generali sull'ordinamento del 
lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche; 

- il D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009, recante norme su “Attuazione della legge 4 
marzo 2009 n. 15 in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e 
di efficienza e trasparenza delle Pubbliche Amministrazioni” e ss.mm.ii.;

- lo Statuto della Camera di Commercio di Cagliari-Oristano, approvato con 
deliberazione del Consiglio camerale n. 2 dell’8 febbraio 2022; 

Ritenuto necessario procedere all’aggiornamento del documento riguardante il Sistema 
di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP), a garanzia della correttezza dei 
processi di misurazione e valutazione e della conformità degli stessi alle norme di legge;

Sentito l’Organismo Indipendente di Valutazione anche ai fini della necessaria e 
obbligatoria validazione annuale del Sistema;

Dato atto che i soggetti sindacali aventi titolo di cui all’art. 7, comma 2 del CCNL 
16.11.2022 sono stati informati;
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Sentito il Segretario Generale; 

- all’unanimità,

Delibera

1. di approvare l’aggiornamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della 
Performance del personale della Camera di Commercio di Cagliari-Oristano, allegato alla 
presente deliberazione quale parte integrante e sostanziale;

2. di dare atto che il nuovo Sistema di misurazione e valutazione della performance 
approvato con il presente atto sostituisca integralmente il Sistema di valutazione (SIPAV) 
approvato con deliberazione n. 57 del 27 settembre 2022;

3. di dare atto che l’O.I.V., in questa sede, procede alla validazione del nuovo Sistema;

4. di stabilire che la nuova metodologia sarà utilizzata per la valutazione della performance 
dei dipendenti a partire da quella relativa all’annualità 2023;

5. di dare alla presente deliberazione immediata eseguibilità.

La presente deliberazione sarà pubblicata all’Albo camerale informatico di questa 
Camera di Commercio, istituito ai sensi dell’art. 32, Legge n. 69/2009, conformemente a 
quanto previsto dall’art. 9 dello Statuto camerale

Cagliari, 11 marzo 2024

Il Segretario Generale Il Presidente
(Dott. Cristiano Erriu) (Ing. Maurizio de Pascale)

(firma digitale ai sensi del D.Lgs. n. 82/2005) firma digitale ai sensi del D.Lgs. n. 82/2005)
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