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Sono presenti:

Valerio Veronesi, Presidente Unioncamere Emilia-Romagna e della Camera di commercio di
Bologna;

Giuseppe Molinari, Presidente della Camera di commercio di Modena (in collegamento
MEET);

Giorgio Guberti, Presidente della Camera di commercio di Ferrara Ravenna (in
collegamento MEET);

Stefano Landi, Presidente della Camera di commercio dell’Emilia egamento MEET);
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Assistono alla riunione del Consiglio:

Stefano Bellei, Segretario Generale della Camera di.commercio di Modena e di
Unioncamere Emilia-Romagna;

Giada Grandi, Segretario Generale della Camera d| commercio di Bologna;

Mauro Giannattasio, Segretario Generale della Camera: d| commerao di Ferrara e Ravenna
(in collegamento MEET);

Roberto Albonetti, Segretario Generale della Camera d| commerao della Romagna (in
collegamento MEEI'),

Guido Caselli, Vice Segretario Generale Unioncamere Emilia- Romagna (|n collegamento
MEET) i

Gianna Padovani, Responsabile Segreteria Direzionale di Unioricamere Emilia-Romagna,
assiste il Segretario Generale nella verbalizzazione della seduta.

Presiede Valerio Veronesi, Presidente di Unioncamere Emilia-Romagna.
Segretario verbalizzante: Stefano Bellei, Segretario Generale di Unioncamere Emilia-

Romagna e della Camera di commercio di Modena, coadiuvato da Gianna Padovani,
Responsabile della Segreteria Direzionale di Unioncamere Emilia-Romagna.




Oggetto: Approvazione del Sistema di misurazione e valutazione della
performance di Unioncamere Emilia-Romagna per I'anno 2025

Il Segretario Generale ricorda che il Sistema di misurazione e valutazione della
performance (di seguito: SMVP), in linea con quanto previsto dall’articolo 7 del D. Lgs. n.
150/2009, descrive il complesso integrato di regole, procedure, attori e strumenti, grazie
al quale I'Ente € in grado di sovrintendere alle proprie attivita di misurazione e valutazione
della performance dell’Amministrazione, sia organizzativa che individuale.

Con il termine “performance”, il Decreto indica il “contributo che le varie componenti
organizzative dell’Ente e I'Ente stesso nel suo complesso apportano attraverso la propria
azione al raggiungimento delle finalita dell'Ente e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei
bisogni della collettivita in vista dei quali I'Ente & stato costituito”.

Le leve individuate a tal fine possono sintetizzarsi in:

- misurare e valutare i propri servizi e le proprie priorita strategiche (perché cio6 che non e
misurabile non & migliorabile, né spendibile),

- rendere trasparenti e accessibili obiettivi, modalita di misurazione (relativi agli andamenti
gestionali e all’utilizzo delle risorse), risultati,

- premiare il merito, co]legando la misurazione e la valutazione delle performance
organizzative con la. misurazione e la valutazione delle performance individuali.

Cosi come per il D. Lgs. 150/2009 (Decpeto Ehx?) anche il Decreto di modifica n.
74/2017 (Decreto Madia) si applica dirgt e amministrazioni dello Stato; per
quanto riguarda gli altri enti (tra cui rj ap neh fe le Camere di_ commercio e le loro
associazioni) il testo costituisce norma di. ﬁnncag?o rispetto aI quale vanno adeguati i
rispettivi ordinamenti. P

- 0
E’ stato pertanto predisposto il SMQP/ | ci§lo delle performance 2025 di Unioncamere
Emilia-Romagna (Allegato 1), da@:o sostanzialmente I'impianto precedente, con

alcune lievi modifiche dovute a @ryg?ﬁ aés’lmlnlstratlw e legislativi in materia. Il SMVP &
definito sulla base: .ﬁ.. N

a) delle disposizioni contenutej l@ n. 150/2009, cosi come modificate dal D. Lgs. n.
74/2017, coordinate con {a normd'u\/af diretto riferimento delle Camere di Commercio (il
D.P.R. n. 254/2005 e la Legge-q. SS@”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 pred:sgﬁ neu ttobre 2018 da Unioncamere con la collaborazione del
Dipartimento della Funiziongplibblica e facendo diretto riferimento alle Linee guida sul
Piano della perfogm mance’ disposte nel novembre 2019 da Unioncamere con la
collaborazione del "Diparti to della Funzione pubblica e delle 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 dell'Unione regionale e delle esigenze
informative e conoscitive che guidano i processi decisionali alla base dei sistemi di
programmazione dell’Ente e dei sistemi volti al miglioramento continuo delle performance
e al contenimento dei costi.



In linea con quanto previsto dall’articolo 7 del D. 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 quale I'ente & in grado di sovrintendere alle proprie attivita di
misurazione e valutazione della performance dell’Amministrazione, sia organizzativa che
individuale.

Il Segretario Generale ricorda, inoltre, che l'art. 7, comma 1 del D. Lgs. 150/2009, cosi
come modificato dal D. Lgs. 74/2017, prevede che le amministrazioni pubbliche “adottano
€ aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell'Organismo indipendente di
valutazione, il Sistema di misurazione e valutazione della performance”. Il Presidente
informa quindi che I'OIV di Unioncamere Emilia-Romagna, Dott. Luigi Lavecchia, in data 5
dicembre 2024, prot. n. 0003366, ha formalizzato parere positivo in ordine all'adozione del
summenzionato SMVP per il ciclo delle performance 2025, ai sensi dell’art. 7, comma 1 del
D. Lgs 150/2009, cosi come modificato dal D. Lgs. 74/2017 (AIIegato 2).

Il Segretario Generale informa, quindi, che i "criteri gener &?qalutazmne della
performance" costituiscono materia oggetto di "c ia di informazione
preventiva non negoziale, istituto definit w cquuo ei dipendenti
pubblici. Ancorché i dipendenti dell'Un iano ento aﬁot.f(fR[L del commercio, in
relazione ad antlcorru2|one ras@w orma fon poSsSON0 Non essere
considerati alla stregupql en nt| an*-

Alle orgamzzazrorts; tat rta{gq,omoitrau i Criteri generali del SMVP.

Al termine dell |Ilu@ﬁ{ﬂopo bré?le discussione,

La Glunta

-udito e condiviso quanto esposto, a voti unanimi,
DELIBERA

-di prendere atto del parere vincolante dell'OIV (Allegato 2), (di cui costituisce parte inte-
grante) sul Sistema di Misurazione e Valutazione della performance 2025 proposto;

-di approvare e adottare il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance di
Unioncamere Emilia-Romagna per il 2025 (di cui costituisce parte integrante), (Allega-
to 1);

-di approvare I'immediata eseguibilita della presente deiibera'

-di prevedere la pubblicazione di entrambi i documenti neIIa sezione del sito di Unioncame-
re ER "Amministrazione trasparente”. :

IL SEGRETARIO GENERALE
(Stef. ellei)
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PREMESSA

Il presente documento descrive il Sistema di misurazione e valutazione della performance (di seguito anche
SMVP) dell’Unione regionale delle Camere di commercio deill’Emilia-Romagna.

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

a) delle disposizioni contenute nel D. Lgs. n. 150/2009, cosi come modificate dal D. Lgs. n. 74/2017,
coordinate con la normativa di diretto riferimento delle Camere di Commercio (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 predisposte nell’ottobre 2018 da 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 dell’Unione regionale e delle esigenze informative e
conoscitive che guidano i processi decisionali alla base dei sistemi di programmazione dell’Ente e dei
sistemi volti al miglioramento continuo delle performance e al contenimento dei costi.

In linea con quanto previsto dall’articolo 7 del D. 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 quale I'ente
& in grado di sovrintendere alle proprie attivitd di misurazione e valutazione della performance
dell’Amministrazione, sia organizzativa che individuale. i

ASPETTI METBDOLOGIC!

ADEMPIMENTI

() \?' Sset ;ist_e:-mi

(;b@dlcaton informativi

-~ |
<) S ¢ BT
~, ) &
Due sono, infa‘t&,l%iime@toni della performance che il sistema considera e rispetto alle quali genera output
i giu

= . = Q
mformat}yf ed iy

La Qf?j‘rﬁm? rganizzativa esprime il risultato che I'Unione regionale consegue ai fini del raggiungimento

‘-de‘ceﬁmy\ iaiettivi definiti in sede di pianificazione e, in ultima istanza, della soddisfazione dei bisogni e
e .a,spg_tz%t e della collettivita. Puod riguardare I'ente nel suo complesso, la singola unita organizzativa,
prog tt]. & ici che coinvolgono in maniera trasversale, per un periodo temporalmente contingentato,

divers® articolazioni organizzative dell’'Unione regionale.

La performance individuale esprime il contributo fornito da un soggetto (sia esso Segretario Generale,
dirigente, quadro 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
disposizioni introdotte dal Decreto Madia (D. Lgs. 74/2017) puntano proprio ad evidenziare la centralita della
performance organizzativa (dimensione pil trascurata dall'attuazione del D. Lgs. 150/09), quale punto
determinante di attenzione per verificare operato e rendimento di un’organizzazione pubblica, per valutarne
la creazione di valore pubblico, il risultato cioé che I'intera organizzazione con le sue singole articolazioni
consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi, misurati attraverso opportuni set di indicatori
(diversificati per tipologia) e relativi target. E’ I'art. 8 del D. Lgs 150/2009 a definire gli aspetti da tenere in
considerazione, tratteggiandone quindi la multidimensionalita ed il perimetro dell’analisi: in particolare si fa
riferimento ad efficienza ed efficacia e alla valutazione partecipativa dei fruitori delle attivita istituzionali,
oltreché degli stakeholders (art. 19 bis del D. Lgs 150/2009).

Efficienza

P~
Input ' . .
Riserse umone —— i - 1 Prodofti 1 S
Risorse finanziarie ; I IONE Servizi e ——
Risorse slrumentafi | = Artivwwl'!ai C‘ fa d T{ {"X :;.\ﬁﬁw
4 ! . iy I £ 5 3 X K e 1 H
.- - IMIONCAM
e — ogedfins

LASHIMAGNA

S _.‘_

il presente documentgmon ha valore legale

Ed & in quanto componenti di tale organizzazione (che con il loro impegno e contributo professionale
determinano entita dell’'operato e livello di rendimento) che i smgoll dipendenti entrano nel sistema,
interessati dalle attenzioni che in esso vengono dedicate alla dimensione individuale della performance.

& it

Misurazione e valutazione della performance Misurazione e valutazione della
organizzativa L performance individuale
|
(?_523) Performanced Erts (0] ]
S p Lo @
:H=.—
@
®A~,
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® ©
®
1$1 Comoormmes ®
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Per queste ragioni, la valutazione della performance individuale dell’Unione regionale, analogamente a
quanto awviene nelle Camere di commercio, si misura a partire dalle “componenti” della performance
organizzativa riconducibili al soggetto valutato, riferibili quindi alla performance dell’ente nel suo complesso
e a quella dell’Area Organizzativa cui il soggetto appartiene/sovrintende - entrambe le componenti sono
espresse da meta-indicatori sintetici -, oltre ad eventuali obiettivi individuali scelti in funzione delle
responsabilita e degli incarichi attribuiti al soggetto da valutare. Insieme con I'area dei “Risultati”, vengono
valutati i “Comportamenti” agiti e le competenze dimostrate.

Il Sistema & un elemento essenziale per il ciclo di gestione della performance, in quanto definisce le sue
modalita 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 attivitd di misurazione e valutazione della performance, ponendosi a valle della fase di pianificazione
strategica e di programmazione operativa, investono in maniera trasversale tuttii processi dell’ente, sia quelli
rivolti allutenza esterna sia quelli inerenti al governo e al funzionamento della macchina amministrativa
interna. I

'

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

Per misurazione s’intende I'attivita di quantificazione del livello di ra_gg_iy_ngirﬁen'tci dei risultati e degli impatti
prodotti su utenti e stakeholder, attraverso il ricorso a indicatori (KPI). La misurazione pud essere realizzata
in momenti diversi e a diversi livelli, attraverso 'utilizzo di una specifica strumentazione. La misurazione
realizzata in periodi intermedi di tempo € detta monitoraggio.

Per valutazione s’intende I'attivita di analisi e interpretazione dei valori misurati, che tiene conto dei fattori
di contesto che possono aver determinaf_g Iallineamento o lo scostamento rispetto a un valore di riferimento
(target) e individua le eventuali azioni di mig@ramento‘

Le attivita inerenti alle fasi di misurazigpe e@lutazione della performance si presentano come strettamente

integrate rispetto a quelle che rtc;gion'g‘;'o le seguono. In particolare, si integrano:
<
- a valle, consentendo di are z":?documenti previsti per la rendicontazione nei confronti degli
stakeholder e, per via d! hpr‘a‘Sm e delle prescrizioni normative in materia di trasparenza, consentono,

in ultima analisi, di esergiiare %I.:cﬁntréﬁo sociale sulle performance dell’'Unione, sulla loro coerenza e sulla

loro rispondenza alle aspeftafive; &

- a monte, con la fas ﬁi nigﬁ?ficai'rbne in termini di verifica e/o allineamento delle azioni/attivita
programmate ed in r&?sac"u[rehe Gtazie alla misurazione e valutazione della performance & possibile,
infatti, acquisire un fe'e_f_ﬂbgc‘_g.di d’rﬁplice natura a seconda che si guardi al livello strategico o a quello
operativo: £ 3 m... \’E' .

- un primo feedp_:_agk é‘ili,picagaente operativo, nel senso che riguarda la verifica circa la corretta
esecuzione del'laj_s'trétg_gia dssia, in pratica, I'allineamento delle risorse e dei processi con quanto
formulato a liyelle strategicd

- il secondo feegb}c!t‘idi c(é.fattere pill propriamente strategico e permette di comprendere in che
modo viene persegUifa lastrategia. Se quest’ultima & portata avanti correttamente, ma i risultati
conseguiti'h‘m-squguahl_l’awﬁgezza di quelli attesi, allora probabilmente c’é qualcosa che non va nelle
assunzioni fatte alla base della strategia stessa oppure & mutato il contesto nel quale I'organizzazione
si trova a ﬂp rare. Occorre, quindi, in qualche modo ripensare la strategia per correggere
opport naﬁ?éql tta.

ot

Per tale motivo, il ﬁstema_'__alimenta i processi decisionali che sono alla base del Ciclo di gestione della
performance aw'ato dall’'Unione regionale dell’Emilia-Romagna, fornendo informazioni e dati utili per il
processo di pi®mificazione e programmazione, il processo di monitoraggio in itinere e il processo di
misurazione e valutaMe dei risultati raggiunti e la loro rendicontazione agli stakeholders interni ed esterni.
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Costituisce quindi la base certificata su cui si innestano i sistemi premianti dei dipendenti a vario titolo
coinvolti nel processo di misurazione e valutazione dell’Unione regionale (Segretario Generale, dirigenti,
quadri e dipendenti), in particolare I'incentivazione della 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 i dipendenti consapevoli della propria valutazione professionale in modo da consentire un
migliore orientamento verso gli obiettivi prioritari dell'ente e fornire un'opportunitd di crescita
individuale;

- costituire la base per i percorsi di sviluppo professionale ed economico che risponda ai requisiti di
equita, semplicita, 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 I|veIIo generale di comunicazione interna;

- evidenziare eventuali esigenze.formative specifiche di supporto od |r|_x_egr:aaagne della preparazione
professionale; "\:\

- rappresenta re,p‘ ee stlmo‘b o pet rﬁl%hs%p{}mpohe‘lielatwegl |aﬁ fp‘r"mNAI personale;

- garantire adeguaa ;e riconosCiment; e’c %,—, ganno-raggiunto il livello di
prestazione/ tﬁat’:@m e pre efm bl azione d| Dblett!VB[ re legale

- assicurare chg®j] ;:g%?tltolo di “produtt!wta vengapp ggmatﬁé? Hlpendentl con prestazioni
positive quale ris@l ntivo ﬂpﬁf@ﬁﬁ?l@ngﬁ {Jo al risultato atteso dalla normale prestazione
lavorativa.

= e
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1. CONTESTO ORGANIZZATIVO DI UNIONCAMERE EMILIA-ROMAGNA

1.1 Natura dell’Ente

La riforma introdotta dal D. Lgs. 219/2016 ha modificato la Legge 580/1993 apportando sostanziali modifiche
alla natura delle Unioni regionali. Nello specifico, I'art. 6 comma 1 introduce la natura volontaria delle Unioni
regionali, “ Le Camere di commercio possono associarsi in unioni regionali costituite ai sensi del codice civile,
nelle circoscrizioni regionali in cui sono presenti almeno tre camere di commercio e in cui tutte le camere
presenti aderiscono a tali associazioni, allo scopo di esercitare congiuntamente funzioni e compiti per il
perseguimento degli obiettivi comuni del sistema camerale nell'ambito del territorio regionale di riferimento”.

La natura giuridica delle Unioni regionali & stata, negli anni passati, oggetto di un acceso dibattito tra gli
amministrativisti, divisi tra sfera pubblica e sfera privata. Il MEF — RGS ritiene che alle unioni regionali delle
camere di commercio si applichino le norme del settore pubblico: su qu sta base ormulato alcuni rilievi
sulla gestione amministrativa e del personale dell’Unione regionale d @a gl Consiglio di Stato
in data 9 agosto 2021 ha deciso che tali rilievi hanno natura prescr e c ali, Q&Jono condurre a una
profonda revisione di alcune regole gestionali finora utlllzzate
gae
valutaziohe della performance, in analogia a quant i
associate. O 'y
N\
1.2 Funzioni, attivita, servizi svolti V\b \} 6\6

E sempre I'art.6 comma 1 del D.Lgs. 201@1 ? funzione delle Unioni regionali: “Le unioni
regionali curano e rappresentano gli intsgessi ni d & Camere di commercio associate ed assicurano il
coordinamento dei rapporti con le Begran‘ erritoriggente competenti; possono promuovere e realizzare

servizi comuni per l'esercizi n}ﬂ ~;5ssoc.‘a d{' ivita e servizi di competenza camerale”.
o N

t(}@ncamere Emilia-Romagna é quindi opportuno partire dall’attivita
o base a quanto stabilito dal D.Lgs. 2019/2016 le funzioni svolte dagli
j %i indicati nella tabella sottostante:

\‘0t
znone ﬁ’el sistema di misurazione e
a tgﬁ’\ o nelle: Camere di commercio

(\\)

All'interno di: questo processo di riallineamento rientr

Per definire le funzioni
delle Camere di commerc
enti camerali sono ricondu

Semplificazione e

« Tutela = regoiaziong

trasparenza

» Gestione del Registro delle imprase,
albi ed elenchi

» Gestione SUAP

O, Qrientaments al mondo del

lavoro e alla nuava
imprenditonalita

»= Samz per Taccessoal mondo dal
lavoro

» Orientamento alla creazione
dimpresa

» Certificazione competenze

@ Intemazionalizzaziona

= Senan di informazione, formazona o
assistenza all'export

» Semvizi certificativi per lexport

» Tutela della proprieta industriale

» Tutela della fode pubblica o del
consumatore e regolazione del
mercato

su

ol L

sicurezza e conformita dei prodotti

» Sanzion amminisratve

» Mstrologia legale

» Registro nazionale protesti

» Senvizi di composizione delle
controversie e delle situazioni di crisi

» Rilevazione prezziftariffe e Borse

merct

» Gestione controlli prodott defle fliare
del Made in italy e argamismi di
controllo

N .
(4>  Digitalizzazion

* Senazi per la digntahzzazione delle
imprese (gestions Punti Impresa
digitale)

» Seniz connessi allAgenda digitale

» [niziative a sostegno del turisma,
della cultura e delle eccellenze
lemitoriali

Svluppo e qualiicazions

aziendale e dsi prodolti

» Iniziative a dello svilupp

dimpresa

» Qualificaziane delle imprese. delle
fikere e delle produzioni

» Tutela della legalita e contrasto alla
criminalita

» O d ici e ri
slatistiche

Q{ﬁ Ambieniz, Energia 2

sviluppo enibile

» Iniziatve @ sostegno dello swiuppo
sostenibile

» Tanuta Albo geston ambientali

» Pratiche ambientali e tenuta registri
m matena ambientale

e ————
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Alcune delle attivita elencate sono di esclusiva pertinenza delle Camere di commercio, altre possono essere
gestite in forma associata tra gli enti camerali. La forma associata pud esercitarsi attraverso differenti livelli
di gestione condivisa, dal semplice coordinamento di alcune funzioni fino alla delega di specifiche attivita. E
in questo ambito della gestione associata — inteso in tutte le sue declinazioni — che si muove I'Unione
regionale dell’Emilia-Romagna, dal coordinamento fino alla realizzazione diretta di azioni che determinano
importanti ricadute anche a livello dei singoli territori provinciali.

Molte delle attivita svolte; oltre al raccordo con le Camere di commercio associate, prevedono un forte
coordinamento con la Regiéné»e conle associazioni di categoria regionali. Schematicamente, le attivita svolte
dall’'Unione regionale possonolgesh'_s'eré'faggruppate in quattro ambiti, identificati sulla scorta delle missioni e
dei programmi di cui al D.Lgs."31'maggio 2011, n. 91, e della nota MISE n. 148123 del 12/09/2013
(competitivita e sviluppo delle’ |mprese regolazione dei mercati, commercio internazionale e
internazionalizzazione del sistema produttivo, competitivita del sistema camerale), a loro a volta
disaggregabili in funzioni che, a grandi linee, sono riconducibili a quelle delle Camere di commercio.

011 - Competitivita eswlu%elle MBI ‘ w1 Y | § fﬁ ERE
b
Q_M cﬁmﬁgﬂt?yita dtL.lle llﬁ'l-ptege‘ sosteﬁ“blllta ecanor?j,gq &}ﬁlﬁﬂb&?\rﬁﬁ

4 r-!:/' ' Je ! ==
C3 \iégentoa |aUOP‘— P&‘f.‘ i l Rarr oA ’ ! N{S j

i agale
egocumenm non ha vatore tegal

Srmazione ec?pwggdjmﬁéli

u12- Regolazione dei mercati - a

Semplificazione amministrativa "

»

i1 - Commercio internazionale ed internazionalizzazione del sistema produttivo

Internazionalizzazione
Turismo
- Competitivitadel sistema camerale
Economicita della struttura, efficienza e qualita dei servizi

Compliance normativa
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1.3 Organizzazione dell’Ente

GLI ORGANI
Sono organi dell’Unione regionale dell’'Emilia-Romagna:

- il Consiglio, organo di indirizzo generale cui spetta la programmazione e I'approvazione dei bilanci e
composto dal Presidente, da un Vice Presidente e da un men@) di qu'ﬁa di ognuna delle Camere
di Commercio associate a tal fine nominati;

- la Giunta, organo esecutivo dell’ente, composta dai Pres@'ﬂe e commeruo associate;

- il Presidente, che ha la rappresentanza legale, polith?\a} itu d@ Camera del Consiglio e

della Giunta;

- il Collegio dei Revisori dei conti, organo prt;po?ﬁ" or r@con la Giunta e il Consiglio
nell'esercizio delle funzioni di indirizzo e con 4| icol F@ vigila sulla regolarita contabile e
finanziaria, relaziona sulla corrisponden con conanﬁ‘ti\.ro alle risultanze della gestione e

certifica i risultati economici, patrlmomal {\?ﬂ co UItI

L'ente si avvale, inoltre, dell'Organismo md;behd aluta¥ione della performance (01V), che coadiuva la
Giunta nell’'attivita di valutazione e c@ntro o, nti‘;?che nell’attuazione e monltoragglo del presente
Sistema di misurazione e valutaznoneoawa pe&nanc@»

Q)‘”?
LA STRUTTURA ORGAN@I

L’'organizzazione dell’ Un:o@rep e allo stato si articola in 2 aree core - l'intera funzione operativa
dedicata a Studi Ricerche nonché Varea Azioni di sistema - alle dirette dipendenze del Vice
Segretario Generale, insieme con la funzione amministrativa; ad esse si aggiungono gli uffici in staff al
Segretario Generale: la Segreteria direzionale (Segreteria di Presidenza, di Direzione e Comunicazione) ed il
Controllo di gestione.

Segretario

Segreteria - Generale - Controllo di
Direzionale " Gestione

Ufficio Stampa

V.Seaqr.
Generale

Area Area Area
Amministrazione Studi, Statistica, Azioni di Sistema
Ricerche, Progetti

e —
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2. IL SISTEMA

Varie sono le dimensioni che si combinano nella definizione del Sistema di misurazione e valutazione della
performance dell’Unione regionale dell’Emilia-Romagna. Si tratta, in pratica, di una serie di regole che 'ente
si & dato per gestire:

- le modalita 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.);

- lelaborazione di output (documenti) aventi rilevanza esterna all’ente;

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

ATTORI COINVOLTI
Possono essere idealmente classificati in tre categorie omogenee:

- gli organi di Jn#ﬁ?z} politica| (Consxghq el G’ﬁh"’a nﬂu‘é:lg ﬁa‘ﬁ'mm?‘ems’se, da_un lato, che la
programma on,gsdé’u’t]nfffne retepls(k i‘lofo mputp? dau’alm d\q,f!'pparatj\ﬁﬁé tituisca risultati
coerenti; ‘“’% (gﬂ {; fd-"' e }k fil Fudy o W8 IV

- la tecnostr I m?m Gerleralé; Ir|gente quadrl singoli dl?%@l}[b}&téf&@b‘fﬁe I'insieme dei
soggetti che, ai li, sono, h[.5 g@g@@lmww?éaf%créssoesono responsabilizzati per cio che
attiene al raggiungimento di determmatl 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 modalita.

FASI E RESPONSABILITA’

PIANIFICAZIONE, PROGRAMMAZIONE E ASSEGNAZIONE DEGL! OBIETTIVI (EX ANTE)

Gli organi di indirizzo politico sono i soggetti che forniscono I'innesco all’intero processo e, quindi, delineano
il quadro strategico entro il quale esso deve dipanarsi. Il Consiglio approva infatti il Programma annuale delle
attivita, il Piano dei Risultati Attesi (PIRA) ed il Preventivo, mentre alla Giunta & demandata I'approvazione
dei documenti specificamente previsti dalla normativa in materia di Ciclo della performance (PIAO e
Relazione).

Nel quadro delle linee approvate dal Consiglio e statuite nella programmazione pluriennale di mandato
dell’ente, la tecnostruttura dell’Unione regionale procede a implementare il processo programmatorio. In
particolare, il Segretario Generale, sentiti il dirigente e i quadri, s’incarica di proporre alla Giunta gli obiettivi
strategici destinati a realizzare le priorita politiche, nonché, ove ricorra il caso, i programmi d’azione a questi
correlati, previa verifica delle risorse umane, finanziarie, materiali e tecnologiche effettivamente disponibili.

Col dirigente e i quadri procede poi alla verifica della significativita degli obiettivi operativi da questi proposti
con lo scopo di dare attuazione agli obiettivi strategici e all’individuazione di eventuali obiettivi trasversali,
che presentano cioé implicazioni sulle attivita svolte da piu unita organizzative. Da questa disamina si
definiscono gli obiettivi operativi annuali, che intendono contribuire alla realizzazione degli obiettivi
strategici, articolati su un orizzonte triennale.

Alivello di obiettivi individuali, 'OIV puo proporre alla Giunta quelli da assegnare al Segretario Generale.

il Segretario Generale, in collaborazione con il dirigente, assegna gli obiettivi ai quadri.

Gli obiettivi individuali per i dipendenti, in particolare i comportamenti da loro attesi, sono individuati e
comunicati dal dirigente con il supporto dei quadri.

= - — =
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MONITORAGGIO: MISURAZIONE E VALUTAZIONE (IN ITINERE E A CONSUNTIVO)

Una volta definiti obiettivi, indicatori e target — ossia completata la fase di pianificazione — 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» (dirigente o
quadri) per quanto riguarda I'asseverazione dei dati (validazione).

I dirigente e i quadri sono parte attiva, poi, anche nella correlata fase di valutazione della performance
organizzativa, allorché Segretario Generale, dirigente e quadri esaminano (in corso d’anno e al termine di
esso), 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, evidenziati dal’OIV, e a conclusione del processo, nella valutazione
della performance organizzativa dell’'ente, 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 valutag
Bilancio Consuntivo, il Rapporto sui risultati e la Relazi

performance. Y\ :
L'OIV supporta la Giunta nella valutazione del SB&Q(EI'QQ
hon
X

L'INTERO PROCESSO DEL CICLO DI GES@E#B\E}‘{A PE, RMANCE

Nell’ambito delle strutture di supp | Q).Qire'ilo c&%estione ha il compito di far procedere concretamente
la “macchina” dedicata al prcm{ii. O.lfr.-e,_'é co{qﬁpiti di natura squisitamente metodologica (tra i quali
I'aggiornamento del SMVP), si oceupa Jl""sollgﬁtare I'avvio e la puntuale realizzazione dei momenti di
pianificazione, provve dq%@ntesftra_lme ¢ alla messa a punto degli strumenti necessari (sistema
informativo, schede, @m‘?éguito, provivede a verificare la correttezza dei dati forniti dagli uffici e degli
indicatori da questi atif'!,:c'éhrraﬁer si confrontano, in sede di valutazione intermedia e finale, coi vari
responsabili delle é%imaf}té_ (performance espresse da obiettivi e indicatori) e collaborano con I'OIV
nell’analisi della valﬁta?iqﬁ?& strategica. Infine, sono incaricati dell’attivita pratica di redazione e
aggiornamento dei documentiprevisti dalle norme che hanno rilevanza in termini di trasparenza da garantire
all’esterno (su tutti, PIAO e Rela‘;iéfne della performance). In pratica, i Controller hanno un ruolo operativo
essenziale e s'interfacciano con'tutti gli attori a vario titolo interessati e coinvolti nel Ciclo della performance.

L’OlV, altra struttura di supporto, svolge una funzione di external auditor per quanto riguarda la gestione e
I'evoluzione del Ciclo 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,
trasparenza e integrita dei controlli interni dell’ente e la verifica della correttezza dei processi di misurazione
e valutazione messi in atto {(con particolare riferimento alla differenziazione dei giudizi e all'utilizzo dei
premi).

e ————————
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2.1 1l Sistema di misurazione e valutazione: schematizzazione logica
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T S
5
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Tempistiche
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3. LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La misurazione e valutazione della performance organizzativa & un processo qualitativo, che culmina nella
determinazione di un giudizio sintetico sui risultati prodotti dall’ente in relazione agli obiettivi stabiliti in fase
di pianificazione strategica e programmazione operativa. Per questo, si pud dire che la misurazione e
valutazione della performance organizzativa si colloca nell’ambito del Ciclo di Gestione della performance
come fase intermedia tra quella di pianificazione/programmazione e quella successiva di rendicontazione.

La performance organizzativa dell’'Unione regionale dell'Emilia-Romagna & articolata su due livelli:

- la performance complessiva dell’ente;
- la performance di singole unita organizzative dell’ente (Aree Dirigenziali, Aree Organizzative).

In entrambi i casi, in sede di misurazione della performance organizzativa si tiene conto di indicatori sintetici,
frutto di ponderazione delle performance rilevate relativamente agli obiettivi afferenti ai diversi ambiti
strategici (nel primo caso) o alle diverse unita organizzative (nel secondo).

In sede di successiva valutazione, oltre a considerare gli indicatori %o @cui @Qbra, vengono analizzate
té@n, c eebossono essere apportate

e prese in considerazione anche ulteriori informazioni di caratt ali
dai referenti delle unita organizzative coinvolte in questa fas p o ($8gretario Generale, dirigente,
quadri). Vengono percid messe a fuoco: le eventuali c d\n trd-performance programmata e

performance rilevata; eventuali serie storiche e posizio t parg‘i\zo (benchmarking); informazioni
integrative di carattere economico-contabile; mutamgngjg f esoggni intervenuti nel contesto esterno
", Jach

che hanno potuto influenzare gli eventi connessi allﬁgeifong ce rile?iate.
b

O
- ?» X
La valutazione congiunta di tutti questi elemen idm;\ i pep@]{\ette al valutatore di formulare un giudizio
motivato sull'andamento dell’Unione region onﬁdo@) u una base predefinita in base alle seguenti
opzioni valutative: P

@
=
- disattesa <</ Q,Q

)
- inferiore alle aspettative @

- inlineaconle aspett@@ '\\Q
- superiore alle aspe'é%tsveb g.)

A

3.1 Metodologia e modell& di misurazione e valutazione adottati

Nell'impostare il proprio Sistema di misurazione e valutazione della performance Unioncamere Emilia-
Romagna ha adottato la metodologia sviluppata dalla Camera di commercio di Modena che a sua volta
mutua, integrandole, diverse metodologie predefinite.

Esso si connota come adeguato a consentire una compiuta ed organica gestione e rappresentazione della
performance organizzativa dell’Ente, in quanto mette a sistema gli ambiti di misurazione e valutazione
individuati dall’art.8 del D. Lgs. 150/2009, cosi come aggregati nelle 5 prospettive “orizzontali” proposte dalla
delibera CIVIT 104/2010 - Il grado di attuazione della strategia, Il portafoglio delle attivita e dei servizi, Lo
stato di salute dell’ente, Gli impatti dell'azione amministrativa, | confronti con le altre amministrazioni
(Benchmarking) -, quali dimensioni di analisi degli obiettivi sviluppati, nell’albero della performance, in
prospettiva “verticale”.

Nell'allegato 1 si da dettagliatamente conto delle metodologie individuate e del sistema integrato di analisi
della performance organizzativa.

—
- ——ee—_e——e,e—— e  — e, ,,———e ,— ——
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nbl valutazione dell’'Unione regionale sono
selative, misurd e i {gﬁggﬂtﬁl raggiungimento degli obiettivi, sia strategici che
il indidhtd i, a loro volta composti da una o pili misure elementari.

OBIETTIVI

Sono i fattori critici di successo e i risultati da raggiungere per il conseguimento dei benefici attesi dall’Unione
regionale nei confronti dei propri stakeholder. Sono, in pratica, le priorita di sviluppo dell’'Unione regionale
ovvero le criticita sulle quali essa intende focalizzare I'attenzione, al fine di attuare specifiche azioni per il
miglioramento della propria performance. Si distingue tra:

- OBIETTIVI STRATEGICI, che fanno riferimento a un orizzonte temporale pluriennale e presentano un
elevato grado di rilevanza rispetto agli assi prioritari d’intervento stabiliti dagli organi di indirizzo
politico dell’ente.

- OBIETTIVI OPERATIVI, che declinano l'orizzonte strategico nei singoli esercizi (breve periodo),
rientrando negli strumenti di natura programmatica annuale delle attivita delle amministrazioni.
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INDICATORI

Sono parametri, di carattere fondamentalmente quantitativo, che 'organizzazione sceglie per rilevare i
progressi fatti nel perseguimento degli obiettivi. Gli indicatori sono collegati agli obiettivi e vanno considerati
in relazione a questi ultimi.

Le dimensioni della performance descritta dagli indicatori sono le seguenti:

- Stato delle risorse (output)
quantificano e qualificano le risorse del’amministrazione (umane, economico-finanziarie,
strumentali, tangibili e intangibili): esse possono essere misurate in termini sia quantitativi (numero
risorse umane, numero computer, ecc.), sia qualitativi (profili delle risorse umane, livello di
aggiornamento delle infrastrutture informatiche, ecc.);

- Efficienza
capacita di erogare un servizio (output) impiegando la mi di r| rse; in altre parole, dato
un certo livello di input, un processo & efficiente qu @ izzare il massimo output
possibile;

- Efficacia quantitativa "-' e &'
capacita di raggiungere gll obiettivi prefissa{i; s caquB dur\que rapportando i risultati raggiunti a

specifici valori-obiettivgy 44 a.- 0
: Q\

.ff

- Qualita o Efficacia quaﬁtati\fa erogat
fa riferimento ai livelli qualltatw: @e ra %.lnt: e misurabili in base a predefinite modalita

di erogazione del servizio stes @

s

- Qualita o Efficacia qualltam\pzrceﬂfta \e'
qualita del servizio riscontrata~dagli utenﬁ?’ed espressa mediante la rilevazione della soddisfazione
(customer satisf )f .‘ : o

£ ¥

- Impatto (oulc:.%] P el
ricaduta co @ |n termlnl di valore pubblico prodotto dall’ente nei confronti dei propri
stakeholder. 7 J

MISURE

Componenti elementari (di carattere quali-quantitativo), le quali, combinate insieme, costituiscono
generalmente un parametro pit complesso (indicatore) in grado di fornire un’informazione sintetica circa
uno specifico fenomeno (nel nostro caso, il raggiungimento dell’obiettivo).

TARGET
Livelli attesi di performance che si desidera ottenere ai fini del raggiungimento di un obiettivo (tale
raggiungimento viene misurato attraverso gli indicatori).

COLLEGAMENTO TRA OBIETTIVI STRATEGICI E OPERATIVI

il raggiungimento degli obiettivi strategici viene misurato e valutato come media aritmetica della
performance raggiunta ed espressa dagli indicatori agli stessi associati e dagli indicatori degli obiettivi
operativi sottostanti.

MARGINI DI TOLLERANZA
Di seguito si riportano i margini di tolleranza entro i quali gli obiettivi/indicatori possono essere considerati
come “raggiunti” (in termini di scostamenti accettabili rispetto al target):

- per gli obiettivi strategici: 10%;
- per gli obiettivi operativi: 10%;
- per gliindicatori: 10%.

ﬂ
e ———
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Una performance che superi positivamente il target atteso ed il relativo margine di tolleranza costituira un
punto di attenzione nella identificazione del target negli anni successivi. Sara inoltre oggetto di opportuna
valutazione, in sede di monitoraggio intermedio, e I'eventuale effetto di overshooting, laddove risulti
ricorrente, potra incidere sulla valutazione dei responsabili degli obiettivi interessati.

SOGLIE CRITICHE
Sono altresi definite le soglie critiche sotto alle quali gli obiettivi/indicatori sono considerati come
assolutamente non raggiunti:

- per gli obiettivi strategici: 60%;
- pergli obiettivi operativi: 60%;
- per gliindicatori: 60%.

Indicatore Obiettivo
¥ 4
Fuori target Non
8 <=60% raggiunto
5§
3 E Critico >60%, Parzialmente
g 5 iunto
Y L g ; in rinea .
‘é W Raggivanto
L i e

v &N wd
7 "F,‘ nt &I T i

1\"& '.”'P.

- b AN q hd valore legale
3.3 Monitoraggio mtermaglo“ e"q'usuratlone flna le ggUai ﬁ@{fépn%nce organizzativa

La misurazione, passaggio prellmlnare e necessario rispetto alla successiva fase di valutazione, consiste nella
rilevazione del livello di raggiungimento dei risultati rispetto agli obiettivi previsti, attraverso I'utilizzo del
sistema di indicatori definiti in fase di pianificazione. ‘

La misurazione riguarda momenti e livelli diversi e prevede I’utlllizo di una speaﬁca reportlstlca La
misurazione realizzata in periodi intermedi dell’esercizio & definita momtoragglo La previsione di un
monitoraggio intermedio & fondamentale per il Ciclo della performance dell’Unione regionale. Esso consente
di verificare se e in che modo I'ente & orientato verso il conseguimento della performance attesa.

L’Unione regionale effettua il monitoraggio della performance organizzativa con cadenza semestrale al fine
di controllare lo stato di avanzamento dei propri obiettivi.

La funzione Controllo di gestione cura il processo di monitoraggio della performance organizzativa. La
rilevazione dei dati per il calcolo degli indicatori e effettuata, nelle diverse unita organizzative, da
collaboratori indicati dal Dirigente o dal Quadro di riferimento (i cosiddetti “Responsabili della rilevazione”).
La validazione dei dati &, invece, competenza del Dirigente o del Quadro, i quali possono facilitare la lettura
degli indicatori con note di commento.

Il monitoraggio viene eseguito mediante compilazione di appositi moduli di monitoraggio, implementati
all'interno del Sistema informativo Integra.

La funzione Controllo di gestione, sulla base dei dati validati, collaziona le risultanze dei moduli di
monitoraggio ed elabora i report semestrali volti ad assicurare un’immediata e facile comprensione dello
stato di avanzamento degli obiettivi. La funzione Controllo di gestione predispone le seguenti tipologie di
report:
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- un Report di ente, per monitorare 'andamento degli obiettivi delUnione nel suo complesso; &
destinato alla Giunta e al Segretario Generale;

- i Report di Area (Dirigenziale e Organizzativa), che consentono di monitorare I'andamento degli
obiettivi assegnati alle corrispondenti Aree.

La misurazione a fine periodo si articola secondo la medesima tipologia di reportistica. Costituendo la
consuntivazione della performance organizzativa, confluisce nella Relazione sulla Performance e I'alimenta.

La performance relativa agli obiettivi &€ determinata:

- per quelli strategici, in base a quanto stabilito nel Par. 3.2 in merito al Collegamento tra Obiettivi
strategici e operativi;
- per quelli operativi, come media ponderata, delle perf man@ ingicatori agli stessi associati.
N

&
Q/Q 0 QJ\Q’O)
3.4 Valutazione della performance organlzzam&\

Con la valutazione, si provvede aII’mterpretaz:o QQJ emerse in sede di misurazione e si
attribuisce loro un significato, esprimendo un gmdgaw’ tatj ‘Eagg:untl attraverso il confronto tra i livelli
di performance conseguiti e quelli programma Cio pey ette()ai attivare in modo tempestivo gli eventuali
interventi correttivi che si rendessero neces att%ﬂd CIO un processo di feedback che garantisca il
buon funzionamento del Ciclo della perfor

| Report, costruiti nella precedentesfa i suraﬁone permettono, infatti, di rilevare lo stato di
realizzazione degli obiettivi alla, data shlera Q’(lnterm_edla o. finale), individuando gli eventuali
scostamenti, le relative cause e giNjnterventi g,‘érrettivi adottabili o adottati, dllo” scopo di valutarne
I'adeguatezza. {SS’

N

La valutazione del momm edio \viene svolta in stretto raccordo con I'OlV, che provvede ad
analizzare i report prot3 {j riticita e a proporre azioni correttive o di miglioramento. Le criticita
possono riguardare s enti Ito significativi e non fisiologici dei valori rilevati rispetto ai target
programmati, sia in positi egativa. In quest’ultimo caso, si ravvisa il cd «overshooting», ossia un
superamento eccessivo valore programmato, che potrebbe essere la spia di una pianificazione
eccessivamente prudente o poco sfidante in alcuni ambiti. Altre casistiche analoghe possono determinarsi
allorché, a causa di oggettive mutazioni del contesto, un obiettivo diviene non piu perseguibile oppure si
presenta I'esigenza di individuarne ex novo un altro che non era ipotizzabile nella fase di avvio della
programmazione.

Nelle circostanze descritte, potra allora rendersi necessaria la ridefinizione di alcuni obiettivi annuali
attraverso la modifica di quelli esistenti ovvero l'introduzione di nuovi. In tal caso, le variazioni saranno
proposte dalla struttura alla Giunta affinché possano essere vagliate, condivise e approvate nell’ambito
dell’aggiornamento del PIAO.

Alla luce delle novita introdotte dal d.Igs. 74/2017, dalle conseguenti Linee guida n. 4 del Dipartimento della
Funzione pubblica, nonché dal Modello definito ad hoc per le CCIAA da parte di Unioncamere nell’ambito di
un Laboratorio con il Dipartimento stesso, oltre alla valutazione “tradizionale” della performance
organizzativa 'ente ricorre anche a un processo di valutazione che prevede un confronto con i propri
stakeholder. Si tratta di una modalita di valutazione che prevede il pieno coinvolgimento degli interlocutori,
rovesciando la prospettiva per cui 'utente/stakeholder & esclusivamente oggetto d’indagine, ma diviene a
tutti gli effetti un co-valutatore delle attivita e dei servizi di cui beneficia, anche ai fini del miglioramento
organizzativo.

—
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Nell’'Unione regionale il profilo istituzionale e il meccanismo di formazione degli Organi hanno in sé il principio
del co-governo: i principali stakeholder partecipano nelle decisioni e nelle strategie dell’ente. Negli organi,
infatti, sono rappresentate tutte le CCIAA della Regione e quindi indirettamente anche le principali categorie
dell’economia locale (associazioni di categoria, ordini professionali, organizzazioni sindacali). Di fatto, si
configura un meccanismo di governance che prevede gia la presenza di soggetti che rappresentano
organizzazioni senz’altro annoverabili tra gli stakeholder piu rilevanti.

Tutte le iniziative che mirino al massimo coinvolgimento in termini di informazione e coinvolgimento degli
organi nella valutazione della performance della CCIAA assolvono quindi il compito di realizzare una
valutazione partecipativa.

Oltre ai tradizionali passaggi formali e approvativi (peraltro previsti dalle norme, come ad es. I'approvazione
diPIAO e Relazione), si prevede annualmente la presentazione e discussione del Report di controllo strategico
predisposto con I'O1V, affinché gli amministratori possano apprezzare il grado di avanzamento delle policy e
dei programmi, oltre a una valutazione ampia é organica della performance nelle sue varie dimensioni.

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

\‘"-u
La misurazione della performance organizzativa rappresenta un-“input fondamentale per la successiva
valutazione, ossia una base sulla quale il valutatore pud costruire:il proprlo’gludmo d|5lnte5|

La valutazione della perforr@ance orgamzizatwi' Jun pméesm 353&0&!1&:*011 iste r1e]Ja e&ggminazione

di un commento raglmfm %megmdm dis tés‘i Sui hsultah prodpttl‘d'al] anﬁe mg{asngh obiettivi e

alla soddisfazione del se deffartatorid’ w;;gresse "jﬁk

s PN/ & et re tegate
e = g (] 9]
Gradualmente verradgfi i llo co |lqualemte%ad'gtgmmm@l%%g)ggstukeholders aisensidelle
indicazioni formalizzate ipartimentoj| qeﬂasﬂjh[z one pubblica nelle Linee gunda su_lla Valutazione
partecipativa nelle amministrazioni pubbliche, emanate nel mese di novembre 2019‘ .2 }ﬁjd;'

La valutazione della performance organizzativa dell’'Unione regionale, previo confronto con gli uffici preposti
al presidio interno del Ciclo della performance (Funzione Controllo di gestione), si concretizza quindi:

- nellavalutazione della performance complessiva dell’ente da parte dell’OlV, tenendo conto del grado
di raggiungimento “ponderato” degli obiettivi articolati in base ai diversi ambiti strategici cui essi
afferiscono (in base al peso preventivamente attribuito a ciascun ambito strategico in fase di
pianificazione);

- nellavalutazione della performance delle aree dirigenziali da parte della Giunta dell’Unione regionale
con il supporto dell’OlV, tenendo conto di un meta-indicatore sintetico costruito come media
ponderata del grado di raggiungimento degli obiettivi strategici/operativi assegnati a ogni singola
unita organizzativa.

La valutazione attraverso i sopra citati meta-indicatori sintetici viene integrata con 'analisi di altri elementi
di carattere quali-quantitativo e di contesto ovvero grazie a specifiche informazioni aggiuntive fornite dal
dirigente, quali ad esempio:

- 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 sul’amministrazione utili a interpretare i risultati ottenuti.

e
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La valutazione congiunta di tutti gli elementi considerati consente al valutatore di formulare e motivare un
giudizio discrezionale sul’andamento dell’amministrazione esprimibile adottando le seguenti opzioni
valutative:

Insufficiente  Performance non adeguata

Sufficiente Performance adeguata

Buono Performance pil che adeguata

Ottimo Performance eccellente (in termini di sperimentazione, innovazione positiva, ecc.)
La valutazione della performance complessiva & espressa ‘OIV nel Report di valutazione e controllo

strategico dallo stesso elaborato e inviato alla Giu% \h @
<<,E O &

— ———— ————————————— -
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4. LA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La performance individuale & I'insieme dei risultati raggiunti dal dipendente in relazione al contributo dato al
conseguimento della missione istituzionale dell’Unione regionale.

Sono oggetto di valutazione individuale i seguenti ruoli:
- Segretario Generale;
- Dirigenti;
s Quadri;

- Dipendenti non rientranti nelle precedenti casistiche.

La valutazione della performance individuale si articola in due componenti fondamentali:

risultati;
- comportamenti agiti e competenze.
AN e ..-» wf}‘
RISULTATI o m T \nu 8 k.
La valutazione dei risultati avviene su un insiemge selezi 'nafo di abiéttivi cgr}t{@1 Jl‘F’IAO da mégﬁﬂ&are

S ¥ of€
tra quelli di maggiore rllevanza in Mr;e::o al atthltﬁ Svolt % P{&{ﬂﬂg‘ Elﬂ hd yol

Lincidenza della compone i at?”',fé pe con%god i quella G{mﬂﬂ:or‘tamentl e competenze”) &
differenziata tra le tipologie ?é@nﬁ:’ﬁ getty di valu@qm@%dmdua!e (in relazione ai diversi ruoli

ricoperti), come di seguito s il pré

COMPORTAMENTI

* 7 HIS'UI.TFI'I E COMPETENZE

RS T
s OB M| lllll
|

Segretario Generale 100%

Dirigenti 100%

Quadri 100%

Personale 100%
COMPORTAMENTI

La valutazione dei comportamenti avviene in base a una serie predefinita di criteri, riportati nei paragrafi che
seguono.

Il punteggio massimo conseguibile per ciascun ruolo valutato, somma della performance organizzativa e
individuale, & pari a 100.

Si vedano in appendice i corrispondenti modelli di Schede di valutazione individuale.

4.1 Requisiti e principi

La valutazione della performance individuale dell’'Unione regionale si ispira ai seguenti principi:
- predeterminazione degli obiettivi;
= motivazione del giudizio;
B diretta conoscenza dell’attivita del valutato da parte del valutatore;
- partecipazione al processo da parte del valutato.

- __ ___________ ___ ______________________ _____ __ __ _ _____ _____ __ ___  __ ________ _ _____ ___  ____ __________ _ _ ]
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4.2 Criteri e fattori di valutazione del personale

Nel seguito vengono descritti i criteri, i fattori e i driver impiegati nella valutazione delle diverse tipologie di
personale (dirigenti, quadri, altri dipendenti) da parte dell’'Unione regionale.

La prima componente (risultati) presenta una sorta di relazione diretta rispetto alla posizione ricoperta nella
scala gerarchica dell’ente, nel senso che, man mano che si prendono in considerazione dipendenti
caratterizzati da inquadramenti professionali piu elevati, assume un maggiore rilievo nella valutazione di essi
il grado di raggiungimento dei risultati; cid risponde all’ovvia motivazione che, se un soggetto ha
responsabilitd e compiti direttivi, & piu corretto valutarlo sugli effetti concretamente determinati dalle sue
azioni. Per converso, i comportamenti rappresentano la componente fondamentale di valutazione per il
personale inquadrato nelle categorie meno elevate, in quanto espressione, come detto, del proprio apporto
al grado di conseguimento dei target di risultato definiti.

INCIDENZA COMPORTAMENTl/RISl_JLIAII_b

£ )
QJ"&’{%“ {\é&mm - — —3 LIVELLO

”7(3 ™
4.2.1 Personale con qUalifi¢a dirigenziale

Si fa innanzitutto riferimento alla previsione normativa introdotta dall’art. 4 bis D.L. 13/2023, convertito con
modificazioni dalla L. 41 del 21/04/2023, che stabilisce di assegnare ai dirigenti responsabili dei pagamenti
delle fatture commerciali nonché ai dirigenti apicali delle rispettive strutture, specifici obiettivi annuali
relativi al rispetto dei tempi di pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato,
in misura non inferiore al 30 per cento.

La norma, ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, 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 e prevede che la verifica
del raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi di pagamento venga effettuata dal
competente organo di controllo di regolaritd amministrativa e contabile, sulla base degli indicatori elaborati
mediante la piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo
7, comma 1, del decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 giugno 2013,
n. 64.

Si da quindi atto che il 30 per cento della retribuzione di risultato potenziale verra riconosciuta al Segretario
Generale (qualora sia prevista la corresponsione di premialitd), in quanto dirigente apicale, e al dirigente
dell’area amministrativo contabile, in relazione all’'obiettivo e ai target come sopra indicati.

=  —
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Per il restante 70% della retribuzione di risultato potenziale, resta invariata la modalita di misurazione e
valutazione della performance individuale dei dirigenti, cosi come rappresentata nella scheda di valutazione
individuale.

Oggetto della valutazione dei dirigenti, ivi compreso il Segretario Generale, sono:

- i risultati, ossia la risultante della performance organizzativa relativa all'ente nella sua globalita e
al’ambito organizzativo di diretta responsabilitd, nonché al grado di conseguimento di obiettivi
individuali prescelti tra quelli del PIAO;

- 1 comportamenti agiti e le competenze dimostrate dai dirigenti stessi per conseguire i risultati
prefissati.

| fattori utilizzati per la valutazione dei comportamenti dei dirigenti sono riconducibili alla capacita di
valutazione dei propri collaboratori, da dimostrare tramite una significativa differenziazione dei giudizi. Si
prendono, inoltre, in considerazione i seguenti fattori e relativi sub-fattori di valutaznonﬁe‘ g’"‘ﬁ

o T S i
38 e

- capacita direzionale, intesa cog}g;rapamta di Ch!ﬁ]l‘lie.?-gﬁ 5151?1} Vi Héll ehte ’condlwcip(l{:ga?qclﬁb.

piani operativi, di azione agottlm zzarngnsa'rs’em mg}}:e % .f i

- leadership, intesa comegﬁ‘gat};g‘”dw\as‘;ume}ie unur:uiLoﬁuﬁnenja ento dei compodgmggt[(ﬂﬁ@&e
struttura verso le pnor@l' Yo nto N gn n

- innovativita, intesa co ipajngwlmolar\e I |nn0\gaﬁ;q,neiﬁqn)éllo tecnologlco organizzativo e
procedurale;

- capacita relazionali e di networkmg, intesa come capacita di curare le relazioni e costruire reti
relazionali con gli interlocutori dell’ente allo scopo di accrescerne la presenza e I'efficacia
istituzionali; -

- trasparenza e prevenzione della corruzione, intesa come grado di partecipazione al processo di
gestione del rischio e di diffusione della cultura della legalita nell’ente.

4.2.2 Quadri

Oggetto della valutazione dei quadri sono:

[N ]
- i risultati, ossia la risultante della performance organizzativa relativa all’'ente nella sua globalita e
all’ambito organizzativo di diretta responsabilitd, nonché al grado di conseguimento di obiettivi
individuali prescelti tra quelli del PIAQ;

- i comportamenti assunti e le competenze dimostrate dalle Posizioni..organizzative stesse per
conseguire i risultati prefissati.

Si prendono, inoltre, in considerazione anche i seguenti fattori:

- capacita di responsabilizzazione, intesa come capacita di responsabilizzare i collaboratori, delegando
competenze e responsabilita;

- cooperazione e team working, intesi come capacita di lavorare in gruppo e di collaborare con altri
colleghi e altre strutture organizzative interne dell’ente;

- analisi e problem solving, intesa come capacita di contestualizzare i problemi e individuare le
soluzioni pil idonee tra le alternative possibili, evidenziando eventuali criticita di implementazione
nonché possibili azioni correttive;

- innovativita, intesa come capacita di stimolare I'innovazione a livello tecnologico, organizzativo e
procedurale;

- orientamento all’'utenza, inteso come capacita di mettere in atto soluzioni che, nel rispetto delle
regole, favoriscano la soddisfazione del cliente e il raggiungimento di elevati livelli qualitativi del
servizio.

= ——
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4.2.3 Personale non dirigente e non quadro

Oggetto della valutazione dei dipendenti non rientranti nelle due precedenti casistiche (personale non
dirigente, né quadro) sono:

- i risultati, ossia il conseguimento degli obiettivi attribuiti alla struttura di appartenenza (area
organizzativa o eventualmente gruppo di lavoro costituito ad hoc) ed in minima parte alla
performance organizzativa relativa all’ente nella sua globalita;

- i comportamenti tenuti dai dipendenti stessi per conseguire i risultati prefissati e le competenze
dimostrate.

| fattori utilizzati per la valutazione dei comportamenti dei dipendenti (non dirigenti, né quadri) sono
riconducibili innanzitutto alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza, ossia il contributo apportato dal dipendente rispetto agli obiettivi di area o all'efficace
espletamento delle azioni comungque riconducibili all’'unita organizzativa di competenza.

Si prendono inoltre in considerazione i seguenti fattori:

- cooperazione e team working, intesi come capacita avorxqm gruppo e di collaborare con altri
colleghi e altre strutture organizzative interne dell

- orientamento all’'utenza, inteso come capacita gdi tt{_}n at@qsoluzwm che, nel rispetto delle
regole, favoriscano la soddisfazione del clien nglq’i‘ento di elevati livelli qualitativi del
servizio;

- capacita di eseguire i compiti assegnatl nld'\affidablllta tempestivita, completezza,

qualita, ecc.; g\
- autonomia, intesa come capacita di @Uereg ornpﬁ?o senza la supervisione e I'impulso continuo
del responsabile sovraordinato. Q ?a

Nell'insieme, la valutazione comprep8iy qu\ @ttro aree copre a tutto tondo la complessita di
ciascuna prestazione, cogliendone & i iongRoncreta (rendimento quantitativo e qualitativo), sia i
presupposti, le modalita e le cagatteristi i sveféimento (componenti tecnico professionali, relazionali e
gestionali). Tutti i sub-fattori son icabili he in relazione all'eventuale organizzazione del lavoro in
modalita “agile”. . q

'£% 2 45) N
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4.3 Modalita di \g;utan ella performance individuale

Le principali fasi della v&‘ano e della performance individuale dei dirigenti sono le seguenti:

assegnazione degli obiettivi e dei comportamenti;

raccolta dei dati per la valutazione e monitoraggio in itinere;

valutazione degli obiettivi e dei comportamenti;

comunicazione delle valutazioni e individuazione delle azioni di miglioramento.

it S =

1. Assegnazione degli obiettivi e dei comportamenti

La Giunta, contestualmente all’approvazione degli obiettivi definiti nel PIAO, ne attribuisce la competenza al
Segretario Generale e ai Dirigenti, mediante I'assegnazione delle schede di valutazione individuali di cui
all'Allegato 7. Tali schede riportano altresi i comportamenti attesi definiti sulla base dei fattori e subfattori di
valutazione {Allegato 2).

A seguire, nel mese di febbraio, il dirigente assegna gli obiettivi ai Quadri e, attraverso il loro supporto, a tutti
i dipendenti. Questa prima fase si realizza eventualmente anche attraverso colloqui individuali o di gruppo e
trova specifica formalizzazione nelle “Schede di valutazione” e nella documentazione a corredo, dove sono
indicati gli obiettivi assegnati e i comportamenti attesi.

= ]
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2. Monitoraggio in corso d’anno e raccolta dei dati per la valutazione

Il Segretario Generale, con il supporto della funzione Controllo di gestione e con la supervisione dell’OlV,
provvede a monitorare 'andamento degli obiettivi nel corso dellanno mediante incontri collettivi e
individuali con il dirigente e quadri (ed eventualmente sessioni di lavoro collettive con i dipendenti dell’Area
di competenza) allo scopo di verificare 'andamento degli obiettivi assegnati, modificare alcuni obiettivi a
seguito di eventuali novita sopravvenute e ri-orientare i comportamenti.

3. Valutazione degli obiettivi e dei comportamenti

Al termine dell'esercizio, la funzione Controllo di gestione provwwede a consolidare in chiave di
consuntivazione i dati necessari a misurare il raggiungimento degli obiettivi programmati, attingendo alle
risultanze del monitoraggio della performance organizzativa e integrandole, laddove necessario, per cid che
riguarda gli obiettivi specifici attribuiti ai diversi soggetti.

In tal modo, & possibile alimentare con i dati consuntivi la componente “Risultati” delle Schede di valutazione,
mentre la valutazione della componente “Comportamenti” & frutto di osservazioni dsrette ed é effettuata
sulla base dei fattori e sub-fattori di valutazmne dettagllatamente descritti nell alle 3{(

Ognuno dei fattori individuati & oggetto di specifica valutaﬁnem@qw de: sub $Oﬂ§?€ e ;2} hn un

giudizio di carattere qualitativo Mconsent di é‘rna%/a ta un puntegglo smt a punto d: M;J.sta

quantitativo. Cio avviene sec{!ﬂ&glwﬁjlafdl valu{az:orle > dj segnslto i'IpOFtaté - ho yalor re L
: : = 10
a Javgiﬁfgl vaiuﬁaz:one (Sub — faggn)’l'b jd |

%I&Ml sotto il p’f""P“' 20%

Ardi sotto 30%

In linea 60%

Buono 70%:

Distinto 80%

Ottimo 90%

Eccellente 100% ;

2

La soglia minima, al di sotto e compresa la quale la valutazione deve intendersi negatlvakal sensi dell’art. 3,
comma 5-bis, del d.Igs. 150/2009, viene identificata con il livello “Al di sotto”. - i

La valutazione complessiva viene effettuata:
- nei confronti del Segretario Generale da parte della Giunta su proposta dell’OlV;
- nei confronti dei dirigenti da parte del Segretario Generale;
- nei confronti dei quadri e del restante personale da parte del dirigente responsabile delle unita
organizzative di competenza, previa armonizzazione delle valutazioni con il Segretario Generale.

Soggetti che intervengono nel processo di valutazione

[ VALUTATORI
Segretario Generale Giunta con l'ausilio deﬁv -
E Dirigenti Segretario Generale
g Quadrl _D_irig;ti
Dlpendentl Ll Dirigenti con 'ausilio dei quadri

Nel corso dell’anno potranno essere sperimentate altre modalita di valutazione individuale, identificate sulla
base della Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione emanata il 28 novembre 2023, in un’ottica
di miglioramento progressivo.

-_-_— .. - e———
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4. Comunicazione delle valutazioni e individuazione delle azioni di miglioramento

Al fine di garantire I'allineamento tra risultati/comportamenti del dipendente e le attese della struttura, un
rilievo particolare assumono i momenti dedicati al confronto diretto tra valutatore e valutato. Un’occasione
favorevole per realizzare i colloqui di valutazione, che devono essere parte integrante di un processo
continuo, sono i monitoraggi infrannuali sulla componente organizzativa della performance.

Una volta effettuate, le valutazioni sono comunicate dai soggetti valutatori eventualmente anche tramite
colloqui individuali nel’ambito dei quali sono fornite indicazioni utili per migliorare le professionalita dei
rispettivi soggetti valutati, individuando punti di forza/debolezza, eventuali interventi organizzativi da

introdurre e suggerimenti per un piano di formazione individuale.

In vista di questi incontri, vengono predisposte delle schede di valutazione, da consegnare e discutere
insieme ai soggetti valutati. Qualora il punteggio complessivo raggiunto dal valutato non sia ottimale, il
valutatore & tenuto a individuare specifiche azioni di sviluppo organizzativo e professionale finalizzate alla

crescita verso i livelli attesi.

& oY

5. La premialita
Le singole componenti della valutazione contribuis%g d@lma@a quantificazione individuale dei

premi di produttivita. %\
Le risorse rese annualmente disponibili devon ifgg tob\,()R
N
- alla performance organizzativa, per C|6§M la pe‘?&)rmance di Ente e dell'Area di competenza;
- alla performance individuale, per rig a |I@®Sdo di ragglunglmento degli obiettivi individuali

assegnati e alla valutazione de| r@nta

r :
NE
E PE NALE NON DIRIGENZIALE
\ ;@? £ o @ SONALE DIRIGENZIAL | RSO o

|
Non DIR, né Quadro

Performance di Ente \pp,g:?a;c%%@“\Segretario Generale e Dirigenti Quadro

Performr‘gﬂgﬁp{% orga za'@a Dirigenti | Quadro

Non DIR, né Quadro

Obie Qd(d = borformance Segretario Generale e Dirigenti | Quadro

RISULTATI

Non DIR, né Quadro ‘

| COMP(@% individuale Segretario Generale e Dirigenti Quadro

Al Segretario Generale potra non essere corrisposta l'indennita di risultato laddove non prevista nel
contratto/accordo volto a disciplinare il rapporto di lavoro dell'interessato ovvero laddove esclusa da

specifiche disposizioni regolamentari e/o normative.

4.4 Procedure di conciliazione

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

considerazione le proprie ragioni ricorrendo alle presenti procedure di conciliazione.

Il valutato, dopo aver sottoscritto la scheda di valutazione per ricevuta, nel termine di 10 giorni dalla data
posta sulla stessa, pud chiedere al valutatore per iscritto il riesame, argomentandone le motivazioni. |l
valutatore entro 10 giorni dal ricevimento della richiesta, nella medesima forma, risponde accogliendo

Iistanza di riesame, ovvero motivandone il diniego.

Se il valutatore e il valutato concordano su una diversa valutazione, la nuova Scheda finale sottoscritta da
entrambe le parti, sostituisce la precedente; se non concordano, la scheda di valutazione finale reca la firma

del valutato unicamente per presa visione.

E
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In questo secondo caso, fermo restando il suo diritto di rivolgersi all’autorita giurisdizionale, il valutato chiede
entro 10 giorni, I'attivazione della procedura conciliativa di valutazione.

Il Conciliatore viene individuato dal Presidente dell’Unione regionale, con proprio atto.

Il Conciliatore, sentiti il valutatore e il valutato comunica entro 10 giorni dal ricevimento della richiesta, una
proposta motivata di modifica e/o integrazione alla valutazione ovvero le ragioni per le quali non se ne
ravvisano i presupposti.

Il valutatore nei successivi 10 giorni dal ricevimento del parere puod accogliere le modifiche proposte dal
Conciliatore o confermare Ia _propria_ valutazmne motivando la decisione con nota scritta e consegnarla al
valutato per la firma di presa visione.. , -

areid v
i 15
- ,Mu a
R | UNIONCATEAGNA
Nl o L%\JﬁL L valore 1699
"E} o e to non h
(; U{ﬁj | presente docum®

L _____________________________________________________|
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5. IL PROCESSO DI DEFINIZIONE/AGGIORNAMENTO E REALIZZAZIONE
DEL SISTEMA

L’art. 7, comma 1 del d.lgs. 150/2009, cosi come modificato dal d.lgs. 74/2017, prevede che le
amministrazioni pubbliche “adottano e aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell'Organismo
indipendente di valutazione, il Sistema di misurazione e valutazione della performance”.

La previsione ha la finalita di indurre le amministrazioni a valutare, ogni anno, I'adeguatezza del proprio
Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMVP) tenendo iMnsiderazione le evidenze
emerse dall’esperienza applicativa del ciclo precedente, le event i rlsc%ntrate dall'Organismo
Indipendente di Valutazione e il contesto organizzativo di per t:}rocedere all'eventuale

aggiornamento. Occorre, quindi, dare conto dell’esito di talt&&z

- |
r‘pg
%

All'atto dell’avwvio di un nuovo ciclo di pianificazione (e
raccordo con I'OIV e con il supporto della funzione Conffrolfe di @ |0ne,.®owede a verificare la necessita di
aggiornare il SMVP alla luce delle eventuali variaziogi e neb%ntesto interno ed esterno. Qualora
quest’ultimo non presenti novita sostanziali e tal 'ﬁ'nd o!l e5| 7a di rimettere mano al Sistema, I'ente
esplicita tale circostanza, attraverso una Dellbg‘;l"g<~ i %Nconq‘ﬁ‘ quale si conferma il Sistema gia vigente.

\ai o&tﬁ%re) il Segretario Generale in

La delibera di approvazione del SMVP sarq tatdg] %fno entro il 31 dicembre e, comunque, non oltre
I'approvazione del PIAO relativo al nsgvo ci aleg planlflcazmne

Dei "criteri generali dei snstem| di va tazlonegfue’ella performance” viene data comunicazione alle
Organizzazioni Sindacali, le no, se e.QQ o, attivare il meccanismo del confronto.

AN,
‘&r§

_—
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6. SISTEMI INFORMATIVI A SUPPORTO

Ai fini della gestione delle attivita operative di pianificazione, rilevazione, validazione, misurazione e
valutazione degli obiettivi/indicatori, I'Unione regionale si avvale della piattaforma denominata «SISTEMA
INFORMATIVO INTEGRATO PER LE CCIAA» messo a disposizione di Unioncamere nazionale.

Si tratta di un applicativo complesso, articolato secondo diverse sezioni nelle quali le CCIAA possono, tra le
altre cose, provvedere all’alimentazione di alcune rilevazioni nell’'ambito del sistema camerale e consultare
indicatori afferenti alle diverse dimensioni della performance camerale e per i quali & possibile effettuare
confronti e comparazioni rispétto ai valori medi/mediani di sistema (benchmarking).

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

ed &, a sua volta, articolata in vari arnbie_n_ti di lavoro: \: E
PLAN, che permette la pianificazione strategma«opmatwa mediante I,a,d@f‘iwglone dnf F P R(Jt‘“hp‘
e i
- ambiti strategici; g & . %"' i lof® le ol
S L VO
obiettivi strategici e relati F@Ip% : qon R

- obiettivi operativi e relat ﬂ&g&torﬁww’
- obiettivi individuali; pan\ o

’.J:’
- albero della performancéy 5, & 'ﬁ.:j
E?ﬁ;g

DOCUMENTI, nel quale sono stati implementati gli editor per la redazione dei seguenti documenti:

- Preventivo economico (ivi compreso il PIRA, Piano degli indicatori ¢ de| rlsultatl attesi di bilancio);

- PIAO (Piano Integrato delle Attivita e dell’Organizzazione); ) :

- Relazione sulla performance;

- Relazione sulla gestione e sui risultati (che racchiude in un unTco témp/ate di documento le
informazioni previste dal D.P.R. 254/2005, dal D.M. 27/03/2013 e dal D.P.C.M. 18 settembre 2012.

MONITOR, per il monitoraggio degli obiettivi e degli indicatori a essi associati, consta di una serie di
funzionalita che permettono la configurazione del flusso, la rilevazione in itinere da parte delle unita
organizzative preposte, la validazione da parte dei responsabili, la misurazione e la valutazione da parte dei
controller {cruscotti).

REPORT, che consente il download di reportistica inerente a obiettivi/indicatori secondo le seguenti
combinazioni:

- obiettivi strategici/operativi;
- con o senza indicatori correlati;
- unita organizzative correlate.

— R —————
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ALLEGATI

1. Le metodologie per la misurazione e la valutazione della performance organizzativa
2. Le aree di valutazione dei comportamenti: fattori, sub-fattori, descrittori di fascia
3. Scheda di programmazione

4. Scheda anagrafica indicatori

I

. Algoritmi di calcolo del grado di raggiungimento I{Q_ v\.ﬁ?“ \&

6. Scheda di monitoraggio e valutazione della p &org \zzatwa
\0
7. Schede di valutazione individuale e
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ALLEGATO 1 - Le metodologie per la misurazione e la valutazione della
performance organizzativa

1. GLI AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Premessa normativa

Il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, all’articolo 8, in riferimento specifico alla dimensione della
performance organizzativa, individua i seguenti ambiti di misurazione e valutazione:
a) l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;
b) [l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado dia Rﬁedesml
nel rispetto delle fasi edel tempﬁwstl degli standard gua)&atm \’e«qu‘%m{gﬁsﬂe niti;"del li K
T

previsto di assorbimento del 7 \_ 3w
c) la rilevazione del grado dlm&fgﬂel d stmata% dellptattwlta e del vsg}/%zwa%f%‘e attravers?
;-f. valore legaté

modalita interattive; {_

d) la modernizzazione e il miﬁ%gaqi: itativd dell' organlzzaz;one eg:l_e,ﬁeued?h%éenze professionali
e la capacita di attuazione di piagi®groBrammi; | prgseﬂ et

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;

f) Tlefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei
costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

In coerenza con le indicazioni fornite dalla delibera CIVIT n: 104/2010, al fine di una migliore
rappresentazione delle dinamiche gestionali, tali ambiti sono stati aggregati in 5 prospettive «orizzontali»
(vs quelle “verticali” di cui agli obiettivi dell’albero della performance), con cui Unioncamere Emilia-
Romagna analizza in un sistema integrato e multidimensionale la performance organizzativa dell’Ente.

A

GLI IMPATTI
DELL’ AZIONE AMMINISTRATIVA

IL GRADO DI ATTUAZIONE DELLA
STRATEGIA

[ IL PORTAFOGLIO DELLE ATTIVITA’ E DEI SERVIZI

AMMINISTRAZIONI

BENCHMARKING KPI PARETO:
CONFRONTI CON LE ALTRE

LO STATO DI SALUTE DELLAMMINISTRAZIONE k
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Il grado di attuazione della strategia: I'amministrazione & chiamata ad identificare, sulla base delle priorita
degli organi di indirizzo, gli obiettivi strategici e la relativa articolazione. Scopo di tale "macro-ambito" &
consentire, attraverso le modalita esplicitate nel Sistema, di rappresentare ex ante quali sono le priorita
dell'amministrazione e di valutare ex post se 'amministrazione ha saputo tradurre i propri obiettivi strategici
in risultati in linea con quanto previsto;

Il portafoglio delle attivita e dei servizi: il Sistema deve strutturarsi sulla base delle attivita, incluse quelle di
supporto e di regolamentazione, e dei servizi attraverso i quali 'amministrazione esplica la propria azione
rispetto all'ambiente di riferimento, ai portatori di interesse (stakeholder) e, laddove le funzioni istituzionali
dell'amministrazione lo prevedano, rispetto agli utenti. Mediante |'articolazione di tale "macro-ambito”,
viene data indicazione, ex ante, dell'insieme programmato di attivita e servizi che I'amministrazione mette a
disposizione degli utenti e, comunque, della collettivita - secondo le esigenze informative delle diverse
categorie di portatori di interesse (stakeholder) - ed, ex post, del livello di attivita e servizi effettivamente

realizzati; ?.
@

Lo stato di salute dell'amministrazione: I'amministrazione & t @gar Q\e condizioni necessarie a
garantire che il perseguimento delle strategie, lo svolgimento | ttlz e |'ed®gazione dei servizi avvenga
in condizioni ottimali; a tal fine, il Sistema deve essere strutt inp Modo @?é da consentire di valutare ex
ante ed ex post se: a) I'amministrazione € in grado e iV Q(} raggiungere i propri obiettivi,
garantendo un utilizzo equilibrato delle risorse, lo svjl cordpetenze e dell' organizzazione, il
miglioramento delle relazioni con interlocutori e portatorjdis essSQ(stakeholder), b) i processi interni di
supporto - i quali rendono possibile il funzionamen Il aﬁ'i'mstﬁzione - raggiungono adeguati livelli di
efficienza ed efficacia; o 4 Q":«

@
Gli impatti dell'azione amministrativa (ou@}‘ﬁ&istzaé\a deve considerare gli impatti prodotti
nell'ambiente esterno in termini di risposta 2 o@ pa@colare occorre identificare ex ante gli impatti
che l'attivita si propone di produrre sull'am rlfe.@"nento e sui bisogni della collettivita. E, inoltre,
necessario fornire ex post elementi utili aluta gll patti previsti sono stati realmente conseguiti.

| confronti con altre ammmlstrazmnl chm medlante tale "macro-ambito", che risulta trasversale
ai precedenti, ciascuna ammi eve |den\f1ftcare i soggetti rispetto ai quali intende svolgere una
comparazione della propria orﬂ @ Sistema deve, quindi, permettere di fornire un quadro del

posizionamento dell'ammi tto a soggetti che svolgono attivita simili. L'analisi del
posizionamento consente ex Je quali sono i punti di forza e le principali carenze da colmare.

Nella tabella di raccordo di seguito riportata si evidenzia la corrispondenza tra gli 8 ambiti di misurazione e
valutazione della performance organizzativa di cui all’art. 8 del D. Lgs. n. 150/2009 ed i 5 macro-ambiti di cui
alla delibera CIVIT 104/2010.

MACRO-AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
AMBITI DI MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA | PERFORMANCE ORGANIZZATIVA INDIVIDUATI
{EX ART 8 D L.vO N. 150/2009) UNIONCAMERE EMILIA-ROMAGNA, IN COERENZA CON
QUANTO PREVISTO DALLA DELIBERA CIVIT 104/2010,

Attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione - Impatti (outcome)
finale dei bisogni della collettivita (lettera a)

Attuazione di piani e programmi, ovvero misurazione - Grado attuazione strategia
dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel
rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard - Portafoglio processi

qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di

assorbimento delle risorse {lettera b) Salute ente

#
e ——————— e —
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Rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari - Grado attuazione strategia

delle attivita e dei servizi anche attraverso modalita

. : - Portafoglio processi (risultati
interattive (lettera c) SIS ( )

Modernizzazione e il miglioramento qualitativo - Grado attuazione strategia
dell'organizzazione e delle competenze professionali

e la capacita di attuazione di piani e programmi - Portafoglio processi
(lettera d)

Sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con - Grado attuazione strategia
i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i

destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di - Portafoglio processi

forme di partecipazione e collaborazione (lettera e)

©

_— : | A
riferimento al contenimento ed a1 a_riduzione Gen Y\Ev %$ ute:@‘bé{‘i’ '”{ ﬂ.
t r 'EB ’?Ch;‘“d ng ', Mg Mt o
| | g b egol

costi, nonché ' all'ottimizza tempn ei a& — B }’3“{ ﬁ? EA
fm: i "% AN LY
procedimenti ammm:stratlul m 7 f %_ gf
H“{(‘]re

Efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare Portafoglio processi ﬁ o @ E
ARV
CAYSER o
€ <o Perﬁﬂfgh{{procesm (output)

Qualita e quantita delle presta&g‘d\ e dei servnzll pres
erogati (lettera g) . - Benchmarking
Raggiungimento degli obiettivi di promozione delle - Portafoglio processi

pari opportunita (lettera h)

2. IL SISTEMA INTEGRATO DI ANALISI DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Con il Sistema di misurazione e valutazione della performance I'Unione regionale ha definito, identificando
in tal modo un modello integrato di analisi della performance organizzativa (cfr. schema):

- larchitettura del sistema: dalla pianificazione strategica alla programmazione operativa, in stretto
raccordo amministrativo e contabile;

- l'articolazione dell’Albero della performance, che si presenta come una mappa logica in grado di
rappresentare anche graficamente i legami tra i diversi livelli degli obiettivi (Ambiti Strategici,

Obiettivi Strategici, Obiettivi Operativi, Stato di salute dell’Ente);

- lo schema logico e gli ambiti fondamentali per la misurazione e la valutazione della performance
organizzativa (cosa si misura e si valuta);

- le metodologie e le modalita per la costruzione degli indicatori (come si misura e si valuta);

- le fasi e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa
{quando e chi misura e valuta).

. —
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Gli ambiti di valutazione della Performance

, .
| 5 macro-ambiti di misurazione e valutazione previsti dalla delibera CIVIT UAlbero della Performance:

104/2010 individuano le prospettive «orizzontali» con cui, mediante opportuni Il cascading degli obiettivi dalla strategia
indicatori, analizzare la performance.

all’'operativita

| documenti di pianificazione e
programmazione operativa A Mission
PROGRAMMA GLI IMPATTI
PLURIENNALE DELL' AZIONE AMMINISTRATIVA :
Ambito Ambito Ambito

strategico strategico strategico

Programma
a?ﬁ,;ta IL GRADO DI ATTUAZIONE DELLA

STRATEGIA

30 novembre

PREVENTIVO PIRA
30 novembre § 30 novembre
%

Obiettivo Obiettivo Obiettivo
strategico strategico strategico

Obiettivo . Obiettivo
operativo 3 : operativo
X
<z =
>0
]
- d.aibaro éila performance rappresenta gli obiettivi
[N e N o
29 n 1o strata e la logica «verticale» che orienta la
= ; = ra zlone delle attivita e dei servizi in portafoglio,
g 8 = @sr che ciascun attore coinvolto, con le proprie
bt = <§( : —= . : : (\_ comp e nel proprio ambito  di
z9 LY i responsabilitd/appartenenza, concorra all’attuazione
5 LO STATO DI SALUTE DELLAMMlNIS‘I‘HAZlONE O della strategia.
b Y Seat” T Wat
SCHEDE DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
v 28 febbraio
3. LE METODOLOGlE’}( _ MISURAZIONE E LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

Vengono di seguito descritte le metodologie individuate (pur se non ancora tutte adottate), con riferimento
a ciascuno dei 5 macro-ambiti di valutazione, esplicitando metodi e tecniche di misurazione, strumenti e
procedure seguite.

Il grado di attuazione della strategia

L'amministrazione & chiamata ad identificare, sulla base delle priorita degli organi di indirizzo,
gli obiettivi strategici e la relativa articolazione. Scopo di tale "macro-ambito” & consentire,
attraverso le modalitd esplicitate nel Sistema, di rappresentare ex ante quali sono le priorita
dell'amministrazione e di valutare ex post se I'amministrazione ha saputo tradurre i propri
obiettivi strategici in risultati in linea con quanto previsto.

Individua il 2° livello dell’Albero della performance, relativo agli Obiettivi strategici.

Gli obiettivi (strategici ed operativi) sono caratterizzati da risultati attesi e da indicatori di performance (KPI,
Key Performance Indicator), che consentono, nelle fasi successive all'approvazione della pianificazione e
allassegnazione, il monitoraggio del grado di avanzamento/raggiungimento e la valutazione delle
performance raggiunte. La delibera CIVIT n. 112/2010 definisce I'indicatore come “una grandezza
(indistintamente un valore assoluto o un rapporto) espressa sotto forma di un numero volto a favorire la
rappresentazione di un fenomeno relativo alla gestione aziendale e meritevole d’attenzione da parte degli
stakeholders interni (amministratori, management) o esterni (imprese, cittadini, associazioni, altri enti...)”.

e ——
Sistema di Misurazione e Valutazione della performance 2025 Pagina 33



Da un punto di vista relazionale, ogni elemento & legato agli elementi ad esso immediatamente subordinati
da una relazione uno a molti che consente di associare uno o piu “figli” ad uno stesso “padre”. Nello specifico,
ad ogni ambito strategico (1° livello dell’albero della performance) sono associati uno o pil obiettivi strategici
(2° livello), ai quali sono associati uno o pit obiettivi operativi (3° livello).

Analoghe relazioni (uno-a-malti) sono previste nel legame “orizzontale” tra obiettivi e relativi KPI: ad ogni
obiettivo possono essere associati uno o piu KPI, in ragione delle grandezze da monitorare e del livello
organizzativo da misurare.

Viene cosi garantita I'articolazione spaziale, basata su una logica di rappresentazione "a cannocchiale”,
suggerita dalla delibera CIVIT 104/2010: partendo cioé dai risultati aggregati per ogni obiettivo di livello
superiore, € reso possibile un progressivo accesso ad obiettivi e risultati pit analitici (con una progressione
cioé dal generale al particolare e viceversa), cosi come un’aggregazione ed una rappresentazione dei risultati
per i vari livelli organizzativi (Ente nel suo insieme, area dirigenziale, area organizzativa, obiettivi individuali)
e per i diversi ambiti di valutazione identificati.

R L

tivi strategici e relativi risultati attesie - nelliAlbero -della
: § = ¥ ?h\ T‘: 5»-‘5
4 &

performance, triennale con prospettiy A ﬁg&sul’o‘ sucg_:essi'\‘nr_i ;:in‘h_‘i Bi=pian'if'ic_aZioné; « N
Ai livelli strategici (aree e obiettivi Stra’lég’l%}}wengd_nrb utili}zzati_Ijnd,icatOri:'ui !
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- di outcome (se gia valorizzagjﬁ?}iiﬁﬁili nelg‘ambito ghqr@gﬁm dﬂfbl*ﬁ@tc?lv'f
enti/istituzioni/organismi...), b il pres
- ditipo proxy (misure indirette di fenomeni complessi che non si & in grado di misurare direttamente,
o la cui misurazione avrebbe un costo elevato), utili — come valori di riferimento nel medio-lungo
periodo — ad analizzare il possibile impatto prodotto sul territorio dall’attuazione degli obiettivi
strategici pianificati,
- dirisultato (specifici per ciascuno dei 3 anni di pianificazione), con lo scopo di individuare possibili
aree di riprogrammazione, laddove si verifichino scostamenti significativi rispetto alle attese
soprattutto in relazione al triennio di riferimento del PIAO.

In fase di pianificazione la vista sugli,obj

koS

ale
on ha valoré 0
condivisi con altri

| risultati attesi (target) stabiliti in fase di pianificazione strategica (e programmazione operativa) sono
monitorati in corso d’anno e definitivamente valutati al termine di ogni-annﬁ solare mediante il processo di
rilevazione delle misure e validazione dei KPI ed il conseguente calcolo-delld performance di ogni indicatore,
individuata come variazione percentuale tra risultato conseguito (C=consuntivo) e risultato atteso (T=target).

Per ogni obiettivo dell’albero quindi, la performance viene calcolata come media pesata di due componenti:
quella degli indicatori associati all’obiettivo stesso e quella degli obiettivi figli.

La rendicontazione rappresenta l'esito della misurazione e della valutazione effettuata per ogni obiettivo
strategico (cosi come per ogni obiettivo operativo che concorre al raggiungimento dei risultati dell’obiettivo
strategico stesso) in tutte le dimensioni di valutazione ad esso associate (performance raggiunta per ciascun
KPl associato e di obiettivo, risorse economiche dedicate/assorbite, risorse umane coinvolte, risultati
raggiunti, criticita riscontrate, opportunita evidenziate e conseguente riprogrammazione...).

| report analitici vengono allegati alla Relazione sulla Performance, la performance sinteticamente
rappresentata secondo la segnaletica a “semaforo”, ai vari livelli dell'albero della performance e della
struttura organizzativa camerale, costituisce l'intera sezione 3 della Relazione sulla performance.

_—————————
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Il Portafoglio delle attivita e dei servizi: i Processi

Il Sistema deve strutturarsi sulla base delle attivita, incluse quelle di supporto e di
regolamentazione, e dei servizi attraverso i quali I'amministrazione esplica |la propria azione
rispetto all'ambiente di riferimento, ai portatori di interesse (stakeholder) e, laddove le funzioni
istituzionali dell'amministrazione lo prevedano, rispetto agli utenti. Mediante I'articolazione di
tale "macro-ambito”, viene data indicazione, ex ante, dell'insieme programmato di attivita e
servizi che I'amministrazione mette a disposizione degli utenti e, comunqgue, della collettivita -
secondo le esigenze informative delle diverse categorie di portatori di interesse (stakeholder)
- ed, ex post, del livello di attivita e servizi effettivamente realizzati.

Individua il 3° livello dell’Albero della performance, che rappresenta gli Obiettivi operativi ed ai correlati piani
di Azione.

&
R
DU 4

—

La vista & annuale. ' ; ,, \&
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Al fine di strutturare il sistema di misurazione e valutazione della performance orgaﬁizzaﬁ?a sulla base delle

attivita e dei servizi attraverso i quali esplica la propria azione ha mappato e cla,smfn;ej&!a propria attivita in

coerenza con la Mappa dei processi camerali predisposta e perwdmameqt@ a%gl%rnata da Unioncamere

nazionale. 45
s S ,{,., Q

Tale mappa consente di classificare in forma omogenea le’ attlvr{a sv t;é\ all'interno dell’intero sistema
camerale per procedere alla misurazione ed al confrento smtematl@‘da livelli di qualita, efficacia ed

efficienza dei processi ai fini del loro mlglloramento.“ = ‘V 0\5

La mappa comprende sia i processi funzionali all'ero % d ggrvm alle imprese (cd processi primari) che
i processi di supporto alla gestione dell’ Ente L a\lﬁi,rq in'\/elll della mappa e i relativi contenuti minimi
I z

sono definiti da Unioncamere, m al |om¢§ tribuite o delegate al sistema camerale ed in
funzione delle esigenze mformatw &glsas

Il livello di attivita e di servizi e ggﬁtﬁ’@llzzatl viene misurato attraverso gli indicatori di:
- Volume: Indicatori che C&)un ’indicazione sui volumi di servizio effettivamente erogati
dall’Ente;

- Qualita: Indicatori che esprimono la capacita di un servizio di soddisfare un dato bisogno sia in
termini di qualitd erogata (effettiva) sia in termini di qualita percepita {(attraverso campagne di
customer satisfaction).

Tali indicatori, unitamente a quelli finalizzati alla misurazione dei livelli di efficienza, efficacia, solidita
economico-patrimoniale, etc (cfr. di seguito il macro-ambito “Stato di salute”) vengono definiti
(eventualmente integrandoli) a partire da quelli previsti dal “Piano integrato degli indicatori per il
monitoraggio e controllo delle Camere di Commercio” predisposto e periodicamente aggiornato da
Unioncamere in coerenza con la mappa dei processi.

Con particolare riferimento agli indicatori di qualita (effettiva), il piano degli indicatori Unioncamere &
articolato (in conformita con quanto previsto dalla Delibera CIVIT n. 3/2012 “Linee guida per il miglioramento
degli strumenti per la qualita dei servizi pubblici”’) secondo le quattro dimensioni rilevanti per rappresentare
la qualita effettiva dei servizi:

- Accessibilita: (fisica o multicanale), intesa come la disponibilita e la diffusione di un insieme
predefinito di informazioni che consentono all’utente di individuare agevolmente e in modo chiaro il
luogo in cui il servizio o la prestazione possono essere richiesti, nonché le modalita per fruirne
direttamente e nel minore tempo possibile;

-
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-> Tempestivita: intesa come il tempo intercorrente tra il momento della richiesta e il momento
dell’erogazione del servizio o della prestazione;

-> Trasparenza: intesa come la disponibilita/diffusione di informazioni che consentono, all’'utente, di
conoscere chiaramente “a chi”, “come”, “cosa richiedere”, “in quanto tempo” ed eventualmente
“con che costo”;

-> Efficacia (con riferimento agli utenti esterni) qualificabile come la rispondenza del servizio o della
prestazione erogata (in termini di conformita, affidabilitd, compiutezza), a cid che l'utente pud
aspettarsi. Ai fini della definizione degli indicatori di qualita sono stati utilizzati, quindi, i criteri e le
indicazioni maturate nell’ambito del progetto nazionale promosso e coordinato dal Dipartimento
della Funzione Pubblica.

Per quanto invece attiene alla misurazione della qualita (percepita), la realizzazione di campagne di
rilevazione del livello di soddisfazione da parte della propria utenza sara realizzata secondo le metodologie e
gli strumenti messi a disposizione da Unioncamere.

Ci si riferisce

- alle linee guida, contenenti indicazioni di metodo e di merito per la realizzazmne di indagini di
customer satisfaction ne Camere

- agli esempi di key, eﬁm pd.‘Cﬂtors inerenti alla dimensione della qualita perceplta -
- alSistema inform &r Ia;f'"p%ulta ioneson-line dej dati della customer satrsfact.fon nale
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Lo stato di salute dell’ente

L'amministrazione & tenuta a indicare le condizioni necessarie a garantire che il perseguimento
delle strategie, lo svolgimento delle attivita e 'erogazione dei servizi avvenga in condizioni
ottimali; a tal fine, il Sistema deve essere strutturato in modo:tale da-cgnsentire di valutare ex
ante ed ex post se: a) I'amministrazione e in grado effettivamente di raggiungere i propri
obiettivi, garantendo un utilizzo equilibrato delle risorse, I‘O-sv.iluppo' delle competenze e dell’
organizzazione, il miglioramento delle relazioni con interlocutori e portatori di interesse
(stakeholder); b) i processi interni di supporto - i quali rendono possibile il funzionamento
dell'amministrazione - raggiungono adeguati livelli di efficienza ed efficacia.

Lo stato di salute dell’Unione regionale delle CCIAA dell’Emilia-Romagna viene misurato anche avvalendosi
del set di indicatori definito da Unioncamere, ai sensi dell’art. 35 del D.P.R. 254/2005, ed articolato (sempre
con riferimento alla mappa dei processi Unioncamere) in:

- indicatori di struttura: indicatori sul personale delle CCIAA in termini di consistenza,
dimensionamento rispetto al bacino di imprese, dimensionamento per funzioni istituzionali e
processi, grado di esternalizzazione;

- indicatori Economico-patrimoniali: indicatori di bilancio che comprendono i tradizionali ratios su
liquidita, sostenibilita economica e solidita patrimoniale, ai quali si affiancano indicatori sul costo
medio del personale e sulla composizione di costi e ricavi;

- indicatori di efficacia: indicatori che permettono di valutare i risultati conseguiti rispetto a una
determinata finalita con riferimento ad esempio a:

b ————--ee—ee—— — — — — —————e——eee—e—e——
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- la capacita dellEnte di conseguire quantitativamente gli obiettivi operativi definiti in sede di
pianificazione/programmazione nonché agli adempimenti dettati dalla normativa;

- I'adeguatezza della qualita degli output prodotti rispetto agli obiettivi pianificati;
- lo scostamento tra risultato raggiunto con quello programmato;

- la rispondenza del servizio o della prestazione erogata (in termini di conformita, affidabilita,
compiutezza), a cio che 'utente puo aspettarsi.

Gli impatti dell'azione amministrativa (outcome)

il Sistema deve considerare gli impatti prodotti nell'ambiente esterno in term|n| di risposta ai

bisogni. In particolare, occorre identificare ex ante gli impatti cl‘(d,atth propone di
produrre sull'ambiente di riferimento e sui bisogni della coll t@ta re, d@cessano
en{@ onseguiti.

4

fornire ex post elementi utili a valutare se gli impatti previsti a '

<
0
0\

Gli impatti dell’azione amministrativa rappresentano I'eql nglettl el 1" livello dell’Albero della
performance, relativo agli Ambiti strategici.

La vista su questi obiettivi &€ nel PIAO triennale‘@ |o !ungo termine.

L’outcome rappresenta una delle componexti fonda &&r Qalutazmne della performance organizzativa,
nonché quella piu critica dal punto di vist dell isur xh'.me in quanto rappresenta il cambiamento
(auspicabilmente il beneficio) gra;q; reve? edlo-j\q)’?go termine dai programmi realizzati dall’ente sui
partecipanti, ma anche su altri Qmatq rogram

{0 non programmati.

Gli impatti (o outcome), sonf@ rﬁwe@presm in termini di:

- cambiamenti di conosc @ta (ad esempio, le maggiori conoscenze delle imprese che hanno
partecipato al programma di internazionalizzazione). Sono generalmente considerati di breve
termine;

- cambiamenti di comportamenti (ad esempio, i cambiamenti nel modo di procedere delle imprese
come conseguenza del programma). Sono generalmente considerati risultati di termine intermedio;

- acquisizione/incremento di valori, condizioni e status (ad esempio, il maggior valore delle imprese
internazionalizzate con successo come conseguenza del programma) sono invece tipicamente
considerati outcome di lungo termine.

La misurazione dell'impatto &, di norma, un’attivitd complessa e onerosa, che richiede un periodo di
osservazione ampio e che va contestualizzata in relazione a ciascuno degli specifici programmi, per i quali si
impone la definizione di:

- Obiettivi di Outcome: generalmente identificati con riferimento al numero di destinatari del
programma e degli effetti del programma stesso su di essi. (Per esempio, il numero o la percentuale
di partecipanti al programma per cui ci si propone di raggiungere un obiettivo di outcome di 500
imprese — il 10% delle imprese dell'area interessata - che aumentino le loro esportazioni del 10% nel
successivo anno);

- Indicatori di Outcome: valori osservabili e misurabili nel perseguimento di un obiettivo di outcome.
Questi indicatori sono quello che si pud misurare per indicare il progresso nel raggiungimento
dell’obiettivo di outcome. (Per esempio, il numero di imprese partecipanti a un programma di
promozione che aumenta le sue esportazioni durante i sei mesi successivi al programma stesso).

_ e
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E in ragione di tale complessita, generalmente troppo onerosa anche dal punto di vista economico, che la
misurazione dell'impatto non viene di norma posta in essere, privilegiando la misurazione dei restanti ambiti
della performance organizzativa e/o l'utilizzo di indicatori di tipo proxy (misure indirette di fenomeni
complessi che non si & in grado di misurare direttamente, o la cui misurazione avrebbe un costo elevato).

Dal punto di vista della metodologia, I'Unione regionale opera in coerenza con la metodologia definita da
Unioncamere nazionale cosi come descritto nel documento “La valutazione dell’impatto delle politiche -
indicazioni e metodologie sulla identificazione e misurazione degli outcome” predisposto con I'obiettivo di
fornire alle Camere di commercio:

indicazioni metodologiche per la valutazione dell’'impatto delle politiche, approfondendo sia gli
aspetti metodologici, sia le concrete necessita operative che la legge di rifo arpo
elementi per agevolare I'identificazione e la misurazione degli Qutceim'é Jﬁuaw E!lTeft'ﬁr E?ﬁé\jlta di
elaborazione e rappresentazioiie dei dati cig{g pos‘§";a$ esseré progress;ivjmd‘ntg% izzate e
sviluppate in base al pro ‘stadio dimat razigne” :,fornendo mx‘f‘alFﬁo ywaldre aggiunto.

p p W UG Bq ol ggluntoale

*u}.ﬁ""'; Lre
Il documento descrive:e meg&aa‘ﬁ Frerf‘f,;p due %werﬁaﬁfproctﬁmetodologlm quain ha vato
‘4 i m e n td
- il cosiddetto mod re do cdli fa per[qm{ﬂa&Jd' i un sistema & misurabile attraverso una
serie di |nd|cator| i‘hento e raggﬂuﬂélmento di obiettivi precostituiti;

- il modello dell'anaI|5| deg effetti, secondo cui la miglior misura della performance & costituita dalla
stima di tutti gli effetti diretti e indiretti, intenzionali e non intenzionali, del programma considerato.

I confronti con altre amministrazioni (benchmarking) .

Mediante tale "macro-ambito", che risulta trasversale éi precedenti, ciascuna amministrazione
deve identificare i soggetti rispetto ai quali intende svolgere .una comparazione della propria
performance. |l Sistema deve, quindi, permettere di fornire uﬁ guadro del posizionamento
dell'amministrazione rispetto a soggetti che svolgono attlwta simili. L'analisi del posizionamento
consente ex post di valutare quali sono i punti di forza e le prlnt:lpah carenze da colmare.

L'utilizzo di sistemi di benchmarking, al fine di mettere a confronto le performance raggiunte, & previsto:

sia dal d.lgs. n. 150/2009 secondo il quale “gli obiettivi delle amministrazioni devono essere elaborati
in base ai valori derivanti dalle comparazioni con «kamministrazioni omologhe»

- sia dal Regolamento di Contabilita delle Camere di commercio, nel quale si prevede che: “Gli
indicatori di efficienza, efficacia e qualita dei servizi al fine di consentire il confronto tra le Camere di
commercio sono elaborati utilizzando degli standard di calcolo comuni a tutte le Camere di
commercio” (art 35 del DPR 254/2005).

Un sistema di benchmarking per le Unioni regionali non & ancora stato sviluppato, a differenza di quello
elaborato da Unioncamere nazionale ai sensi del DPR 254/05, mediante il quale vengono comparate le
performance di efficienza, efficacia, qualita, nonché lo stato di salute economico-patrimoniale, degii enti
camerali e delle relative Aziende Speciali.

]
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ALLEGATO 3 - Scheda di programmazione

AMBITO STRATEGICO 1.

e

Obiettivo strategico

Descrizione

i Programma (D.M. ‘
27/03/2013)
Risorse economiche -—.--- Euro

) ' Target Target | Target

Indicatore Ajgontmlarl S : e Y m f& ,ﬂ::ﬁ E- !?E a:+n10
g Lt f‘-u.»‘aﬂ»-ﬂ N

s | U HOMAGNA

nte documentg

; |
non ha vators:=
il prese

OBIETTIVO STRATEGICO 1.1

Obiettivo operativo

Descrizione
Risorse economiche ... Euro
Indicatore Algoritmo Mo Bt e Target anno n+1
S re i
\ T
e
s AT (LSS Jssastisiiia
Obiettivo operativo 1.1.2
Descrizione
Risorse economiche wisieres EUFQ
Indicatore Algoritmo Target anno n+1
'. s s
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ALLEGATO 4 - Scheda anagrafica indicatori

Titolo indicatore Titolo sintetico

Descrizione indicatore Descrizione dettagliata per esplicitare quale fenomeno l'indicatore consente di
misurare

Tipo indicatore - efficienza
- efficacia

- stato delle risorse
- qualita (erogata o percepita)
- impatto (outcome)

- economico-patrimoniale

- Struttura y \v. _
Unita di misura - Data W *{:

- Euro Q" Q

- FTE Q/ ?~ @
- Giorni g§‘ g\ O
- Numero ?u. Qi.,

- Ore O 0 (\0

~

- Percentuale

Fonte indicatore Da dove si ottengo, ;d_;ati &ssa{{)ﬂ:ontrollo di gestione, applicativi per la
contabilit, ecc.) e Q-Q
Algoritmo di (o:{[oe}lell - Misura Eh\ \)" 06\
indicatore - Misura 1-Mighea 2 \ 00
-t &
- &
- Mistwa 1/Mis Q
- (Misura“&Misura Zlé@sura 3
Valore o] riferimento }r@f-?‘ﬁistrati nel Riennio precedente (sulla base dei quali sono fissati i target)
T 4

indicatore (dati storici)

i

2 2
Target indicatore K Woge & sadh per ciascun anno del triennio di riferimento
Target  frazionabile  per gy 0 in cui si tratti di un valore “continuo” che fa riferimento a un’attivita
periodo di rilevazione " re in modalitd cumulativa nell’anno (es. n. partecipanti alle attivita

ormative per aspiranti imprenditori nel 2017)
NO: nel caso in cui si tratti di un valore “standard” da rispettare a prescindere
dall’intervallo di riferimento (Pratiche di prima iscrizione di societa evase in 2gg)

e —
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ALLEGATO 5 - Algoritmi di calcolo del grado di raggiungimento KPI

SISTEMA |
INFORMATIVO |
INTEGRATO |

per le CCIAA [
i

misurazione dei processi | benchmarking | performance

i
D

T

ALGQ }‘;&{@QAD@‘& RAGGIUNGIMENTQ INDICATORI

sistemaintegrato.camcom.it

T
@C@ | UNIONCAMERE
2R

e —
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In questo documento sono riportate le modalita di calcolo dei gradi di raggiungimento

degli indicatori inseriti in INTEGRA.
Le formule applicate variano in funzione dell'Operatore matematico utilizzato (>, <, £, >, ...)

Nel seguito sono riportati i casi applicativi, utilizzando le seguenti notazioni:

» Gr = Gradodi raggiungiment&%’ C;" @Q
> T = Target Q:;s - &
> C = Consuntivo R, c\:?
> Z = Valore al quale il Gr. i@§giu imento (Gr) diventa =0
» Int = Intervallodi tolleral@‘te@ara@definito in GG per ogni indicatore di tipo
«data») Q QQ’
&, - {Q(')
=, &
OF ¢
S §

—_ e = ]
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Operatore matematico £ ¥ Target positivo / negativo / zero

Formule

SeC<T ¢ Gr = 100%

ccer  CERKTNR R
» % A Pk

Z deve essere > d1 T — A w 0
Vo -‘:: i “‘ e \oré
N LI";‘ } 3 -tf %.. “%é":‘l:‘—. : Oﬂ t‘a \"u
P8 Lo T S A L ot
J::;" ,,.:f' J %(;‘ ' Ocum“‘
nté
TRl S TNT
Operatore @ co > (s Target positivo / negativo / zero

Formule

B

SeZ<C<T gi} Gr—

SeC>T I$ Gr = 100%

Z deve essere < di T
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Operatore matematico < ¥ Target positivo / negativo / zero

Formule

SeC<T ¢ Gr = 100%

0999><(Z—C)

SeT<C<Z |:> Gr =

cor > T

Z deve essere > di T <‘Q' <§\

' C@s&w 'Q"

qp
Operatore matematico > < Ta[dg.bpq\?j?‘ / gebativo / zero

N\,
Formule N &

sec<z Oy [raeEn

0041»< Z
Se0<C<T |:> Gr="""_ L_i)

SeC>T |:> Gr =100%

Z deve essere < di T

e ——— e ————————————

Sistema di Misurazione e Valutazione della performance Pagina 47



Operatore matematico = % Target positivo / negativo / zero

Formule

Se 2T—Z <C<T E> Gr =

YA |
— = ()

SeC=T |_J‘> Gr = 100% (@}’_ _ P"

5 AT e
AR YA LI o
SeT<C<Z |::> Gr = 7-T A s Q‘k{j\;! N ekego‘
i ,:%:{" na \JD\-UY
sec>z Oy Nes i A0 nof
i x; C.U 5]
ao

o

Operatore matematico «entros's .~ .

Formule

SeC<T |:> Gr = 100%

_Int+1 —C-—-T

SeT< C<T+Int c> Gr = e
n
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ALLEGATO 6 - Scheda di monitoraggio e valutazione della performance

organizzativa

1 O i
ol 28 i
o: 8 E i o
v - < i =
o oo | 3 Z
EIE|E ! & g
=5 © w w o 2 8 . £
B .gig9 & S 2 s = L2
BIEIE! 8 E g &§ 32 & 2%
o W oW o = =} =} (=] a v | v
S 2 2 2 = a a 9 I 8 € 22 |
f:0 o & L Z = | S i o = _‘__in‘.;l.s,_ﬁ. 3
- T ® &
4% s &
o (o
%> 4 e
(170§ 0] | R, kY sy §—-,00% <@
3 % %‘Q& “ 6\0
F ] <
= e f 0
% £> “N. )‘\‘Q-,oﬁ%
Q
I e —— 0\0
% ! ,{&--N —-,00%
A
% >=—-N.| -—,00%
02.01.01 ————meremmmmenn- —,00%
33,% ""'€N/ €| >=-€| --,00%
33,% ""€N/ —€| <=-—-€| --00%
34,% —~N. ~N.| >=-N.| -—00%

e —
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ALLEGATO 7 - Schede di valutazione individuale

| valori restituiti in relazione alla performance di Ente / Area sono l'esito di meta-indicatori sintetici della
misurazione e valutazione della performance organizzativa.

Gli eventuali Obiettivi individuali attribuiti ai singoli dipendenti {Segretario Generale, Dirigenti, P.0.) sono
generalmente prescelti tra gli obiettivi strategici/operativi dell’albero della performance. Laddove ce ne
fossero ulteriori, si precisa che questi ultimi sono, in ogni caso, monitorati, misurati e valutati con le
medesime modalita e strumenti.

Per quanto riguarda i comportamenti, selezionati i fattori di valutazione (e relativi syb-fét_t‘oﬁl,ll_a valutazione
effettuata restituisce un punteggio sintetico in base a una media ponderata dei pesi attribuiti ai singoli fattori.

Con particolare riferimento alla valutazione dei con]pqr‘;a,lr_nén“ti dei dipendenfi,_tra tuif:i i fa;t éiﬁﬁ&i@fﬂ’uati,
che potranno essere usati per altre finalita di tipo premiale,'sono anrﬁuq}[mente ”SpL!n_tﬁ}icl' ﬁ\l% li che servono
specificamiente per la valutazio glé‘ﬂ; oduttjvita annua :(\'gigt‘taﬁdo, quindiy, nelld quantificazione della cd
«Quallité del.‘cﬁo ntributo assig_f@;& ai‘ﬂﬁ"‘g%fmﬂ'\fe déﬂhﬁié ferggggz;at'i\‘i" »).

e '\ esen

Sistema di Misurazione e Valutazione della performance Pagina 50



Scheda di valutazione individuale

Segretario Generale

Py indicatore {va)
>
Acc sintetlco AcLe
il ol
v pertirmance Ente  Punte ©
Performance Unione Regionale Emilia Romagna § 0.00

il

thdizanite

MAtetics

ﬂm Pata raggif::?:entu "“i
attribuito obiettivo  Puntegmio
0bj 1 - xxx 25,00%: .
Obj 2 - xxx 25,00%
Obj 3 xxx 25,00%
Qbj A« qux 25,00%

Pera
Vi
- antribuite
fattore Sutrlattore di valutazione
5DQ1.1- Stimola le persone, attivando motivazione e voglia di fare e
- L i 0% X . ——
$2Q1- Leadership 20,00% valarizzandone I'apporto profuso in un'ottica di empowerment
K.J
SDQ1.2- Esercita in modo consapevole e responsabile i"auloritd connessa a
propria ruolo
SDQ1.3- Fornisce attraverso il proprio comportamento un esempio g W
da seguire
SDQ2.1- E’ aperto ed adotta soluzioni innavative in ogni se(tore
500z | ivita 0,00%
Q2= Innowativita 20,00% dell’organizzazione {es.lecnologie, servizi e processi...) %\
. S
5DQ2.2- Dimostra forte interesse perle occasioni diWymazione e Ius m 'l’
esperienze »

v

SDQ2.3- Seleziona, rende trasmissibili e ripetibili le migliofMgaluzion
individuate peraccrescere ['efficacia e |'efficien i semvizi

5D03- Capacita
relazionali e di
networking

9D3,2- Sfrutta | margini di tragtasivg
20,00% positivo in tutte le situazioni di =]
soddisfazione di tutti gli attori |i

nn!re un nih:o Q

o, orentandos

SD3,1- E' capace di stimalan
I'integrazione fra |e Struttue

SD33-E'in grado di cogliere lega
consapevolezza delle esigenze d

54- Capacita
direzionale

94 1- Valuta scelte e opportunita in’
previsioni, probabili andamenti e possibili evoluzioni

20,00% @ periodo, elaborando

94 3- Possiede una visione d’insieme del proprio lavoro, della propria struttura,
dei processi e delle persone che utilizza perassumere decisioni consapevoli e
di lungo periode

54.2 - Prende decisioni efficaci, tenendo conto della molteplicita delle variabili
connesse e/oin assenza di precedenti, scegliendo tra diverse alternative con
lucidita e tempestivita anche in condizioni di incertezza, carenza o camplessita

55- Trasparenza e
preveniione della
conutione

S5.1- Interpreta il ruolo di Responsabile Anticorruzione e Trasparenza
20,00% promuovendo la cultura della legalita e [a sensibilizzazione in materia a tutti i
livelli dell'arganizzazione

$5.2- Promuove forme di collaborazione e coordinamento con gli altri Organismi
di monitoraggio e compliance {01V, Rewisari_} al fine di ottimiz2are, 1n ottica
sistemica, I'intera sistema di contralli previsti perl’amministraziane

55 3- Valoriz2a le misure anticorruzione e trasparenza nell'organizzazione della
strul(ura dalle attivita e delle responsabmka condivise

Punteggio componente

P

Puntegglo complessivo

00/ 100,00

Matlvarione eventulll villutazioni regative [compertamenti)

Azioni disviluppoorganizativo e professionale .

Il valutato
AL

g valutatore
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Scheda di valutazione individuale

Dirigente

indicatore
sintetico

Performance Unione Regionale Emilia Romagna

porfarmance Ente

Punrteggic

Punteggio componente

R

~d

Peso

Area Vice Segretario Generale

intdicatore
intetice

Punteggio

Punteggio componente

PR

Grada
Peta rapglungimento
anribuito
Ohj 1 - xxx 25, uuﬁl

lll

e [a,

3

SDO- Capacita di
valutazione dei
collaboratori

Peso
attribuite
fattare

101 terno

SDQ1- Leadership

sone, :||mn¢1mg@£\une evogliaditaree

o profuse In fN'o! dl empowsrmant

50013 isce attraverso il proprio comportamento un esempio professionale
da seguire

SDQ2 - Innovativita

5D02.1- E’ aperto ed adotta soluzioni innovative in ogni settare

15,00% 3 . . N o .
dell’organizzazione {es. tecnologie, servizi e pracessi...}

$DQ2 2- Dimostra forte interesse perle occasioni di formazione e lo s'canihla di
espenenze

5DQ23- Seleziona, rende trasmissibili e ripetibili e miglior soluzioni
individuate peraccrescere I'efficacia e I'efficienza dei servizi

503 Capacita
relazianall e di
networking

9D3.2- Sfrutta i margini di trattativa esistenti per raggiungere un risultata
15,00% positivo in tutte le situazioni di competizione e confronto, orientandesi alla
soddisfazione di tutti gli attori {interni ed esterni) coinvolti

SD3.1- E’ capace di stimalare e sviluppare la partecipazione, il cainvalgimento,
I'integrazione fra le Strutture dell’Organizzazione

SD3.3-E'in grado di cogliere legami e relaziani del contesto in cui opera avendo
consapevolezza delle esigenze dell’ambiente esterno

D4- Capacita
direzionale

D4.1- Valuta scelte e opportunita in un‘ottica di lungo periodo, elaborando

3
15,00% | revisioni, probabili andamenti e possibili eveluzioni

D4.2 - Prende decisioni efficaci, tenendo conto della molteplicita delle variabili
connesse efo in assenza di precedenti, scegliendo tra diverse alternative con
lucidita e tempestivita anche in condizioni di incertezza, carenza o complessita

D4.3- Possiede una visione d’insieme del proprio lavoro, detla propria struttura,
dei processi e delle persone

DS- Trasparenza e
prevenzione della
corruzione

D5.1- Partecipa attivamente al processo di analisi, definizione, monitoraggio e

15,00% . . A . q
miglioramento delle misure di prevenzione della corruzione e trasparenza

D5.2- Rispetta le prescrizioni del Piano Anticofruzione e ne favorisce la
diffusione all'interno della propria Struttura organizzativa

D5.3- Valorizza le misure anticorruzione e trasparenza nell’organizzazione della
struttura, delle attivita e delle responsabilita condivise

| &

Punteggio componente

p i

Mativazione eventudll valutazioni negative {comportamenti)

Puntegglo complessivo

0,00 / 100,00
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Scheda di valutazione individuale QUADRO

COGNOME NOME

ST Inditatare 5’?‘@
Xl
C@@ sinfetion fe S
petormance fnte ¥ ia
Performance Unioncamere regionale t 0.0 Pustepnio
- - compahenie
Inditatme .
Peo siteticn [ %]
et
attribulte  peeloemance e Pulibeggio
100% Bumteggio

Lomponente i |

Obj1 -
|
Obj 2
Obj .. Puiteggle l
Companente

Q
S
-uTh i s = wal LI-:QI:'“ I
- i N E e e

5091~ Leadership 15% SDIPI_'I - St
VI OrE; o

S0P1.2- E5

SDP1.3- Fornisce attraverso il propriff
i iom; setuire

S0P« Innovativita 15%

)
SDP2.2- Dimostra forte interesse per le

scambio di esperienze
SDP2.3- Selezioga

N
ssibill e ripetibili IeWniglioti soluzioni
ciz e |'efficie

2 el servi |
marQgigt oscenze, decisloni ¢ problemi
migligri risult. E-
e flavogreto Itri a prescindere da preferenze |
i,

PT3- Cooperazione e 15% PT3.1- Cnd
team working per raggiing:
PT3.2- E di;

n facilitad con colleghi ed esterniin
frogyie attivita e valorizza i feedback

B do anche momenti di verifica

isce & analizza le esigenze degl)

PT4- Orientamento 15% PT4.1- Riconosce

all'utenza utenti 2  ———
PT4.2- £’ in grado di interpretare e considerare gli impatti delle proprie I
decisioni e dei propri comportamenti sui destinatari finali dei processi i |
PT4.3- Integra le esigenze organizzative proprie e dell’Ente con quelle | |

Il utenti, componendo i bisogni delle persane con i vin

P5- Capacita di 15% P5.1- In fase di programmazione, pianifica e organizza, il lavoro del

responsabilizzazione propri collaboratori individuandone le diverse variabili, le priorita e i
P5.2- Valuta il processo e il risultato, per individuarne gli errori da cui

imparare, le azioni e i ragionamenti positivi da valorizzare e

P5.3- Coinvolge e guida i collaboratori verso i risultati da raggiungere |

P6- Analisi e 20% P6.1- Individua con chiarezza gli aspetti essenziali dei problemi e ne
problem solving valuta il grado di prioritd/urgenza
P6.2- Analizza fatti ed informazioni disponibili per individuare soluzioni

alternative ed identificare quella maggiormente idonea e/o sostenibile

P6.3- Si fa carico delle problematiche risolvendole anche in autonomia, | I Puntegtio
5@ NEcEssatio P ] compnmte

*u_ SDP1- Leadership 0,0
s}
SDP2- Innovativita 0,0
Qualitd def contributo PT3- Cooperazione e team working 0,0
alla performance
dell'unité organizzativa PT4- Orientamento all'utenza 0.0
P5- Capacita di responsabilizzazione 0.0
P6- Analisi e problemn solving 00
0,0
Puntegelo
wmplessivo
?

0,0 / 100

Motivazione o lutailoni negative [compartam
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Scheda di valutazione indi

ividuale

Personale non dirigente e non quadro

Indicatore
sintetico

Performance Unione regionale

performance Ente. Punteggio

0,0

D C

R

Punteggio

componente

!— Pesa
i attribuito
Settore xxx « 100%;

Ind:catore
sintetico
prtformance Area

all

T1- Autonomia {"m

o

S

Punteggio
componente

ia]
P 4 ente ™
wu; oo bl

25% | Iu i in di rischio ed in carenza di direttive,
as dosi responsabilitd ris alle opzioni scelte

Livelle
valutazione vs

T1.2- Programma |a propriaatlivith lavorativa con una chiara definizione dei
templ, delle fasl adelle priorita

T1.3- Cerca stimoli, occasioni di miglioramento e perfezionamento del proprio

lavoro e delia propria arganizzazions

T2-Capacita di
eseguire i compiti
assegnati

T2.1- Affronta le sitdazidni con consapevolezza ed equilibrio individuando le
25% modalitad migliori con le quali affrontare le diverse situazioni, anche
imprevedibili, senza scoraggiarsi

T2.2- Adatta i propri schemi operativi &d il proprio comportamento in refatione |
agli obiettivi dell’organizzazione.ed in coerenza con il mutare del contesto (es:
disponibilita ai cambi di turno non programmati), dimoestrandosi disponibile a

supportare | colteghi in condizion! di emergenza

T2.3- Aggiorna le proprie comp in relazi allo svil

dell'organizzazions ed alle esigenze dei processi dl.lavoro

PT3- Cooperazione ¢_
¢ team working @

PT3.1- Condivide informazioni, idee, conoscenze; decisioni e problemi per

25% = = e
raggiungere | migliori risultati

PT3.2- E' disponibile a lavorare con gli altri a prescinders da preferenz‘g'_g
simpatie personali, integrandosi con facilita con colleghi ed esterni in funzione

degli obiettivi da raggiungere, rispettando vincoli gerarchici e/o organizzativi ,

PT3.3- Fornisce feedback sulle proprie attivita e valorizza i feedback forniti dal
Rrupeo di lavorg, accettando anche mamenti di verifica condivisi

PT4- Orientamento
all'utenza

25% PT4.1- Riconosce, ascolta, approfondisce & analizza |e esigenze degli utenti .
PTA.2- E'in grado di interpretare & considerare gl| impatti delle proprie
decisioni e dei propri comportamenti sui destinatari finali dei processi di
lavoro, garantendo cosi rispetto delle tempistiche e qualita dei risultati
PT4.3- Integra le esigenze organizzative proprie e dell'Ente con quelle degli
uenti, ¢ fo | bisogni defle persone con | vincoli dell'organi

Punteggia

?

4

¥

0.9

T1- Autonomia
(Qualita del contributo T2- Capacita di eseguire i compiti assegnati 0.0
alla performance
dell'unita organizzativa PT3- Cooperazione e team working 00
PT4- Orientamento all'utenza 0,0
0,0

Azioni disviluppo organizzative & professionale

e
20

(o4 |

njer wmutnuﬂu] :

Punteggio
complessivo

00 / 100
Mativaziane eventuall valutazionl negative/(compertamenti)

|l valutatore

Il valutato
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s UNIONCAMERE
EMILIA-ROMAGNA,

Parere sul Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance
dell’Unione regionale delle C.C.I1.A.A. dell’Emilia-Romagna relativo al
| ciclo della performance 2025

Potenza li, 05 dicembre 2024

L'Organismo Indipendente di Valutazione

Viste
e le modifiche introdotte dal D.Lgs. n. 74/2017 all’art.7 del D.lgs. 150/2009 g_?&gt'\;%o“r-delle {p?ll il
Sistema di misurazione e valutazione della performance dovra Vs '* LR j >

- essere adottato, previo parere vincolante dell'Orgap ln fbeﬁ dﬁi‘ ‘C}’ﬁl@krne in ﬁo&f@ﬁﬁa

con gli indirizzi impartiti dal amment{‘( dcllL ‘dn&: Qubb[?}:a q\:\ - glore

hd va

- essere aggiornato annu ﬁ@ vedeke pr 1% onc1l1az:§ garanzxa dei valutati,
relative all‘appllcazlon nig 1 mis azl e valuta &lla performance ¢ modalita di

raccordo e integrazione @ eqh dip grangg@néﬁe inanziaria e di bilancio;

e la Nota Circolare della Pre nsagho éiel Ministri - Dipartimento della Funzione Pubblica
recante: "Indicazioni in merito al®¥ggiornamento annuale del Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance";

e Ja Nota Circolare del Dipartimento della Funzione Pubblica prot. 980 del 09/01/2019 la quale prevede
altresi che “la previsione ha la finalita di indurre le amministrazioni a valutare, ogni anno, 1’adeguatezza
del proprio Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMVP) tenendo in considerazione
le evidenze emerse dall’esperienza applicativa del ciclo precedente, le eventuali criticitd riscontrate
dall’Organismo Indipendente di Valutazione e il contesto organizzativo di riferimento per procedere
all’eventuale aggiornamento. Occorre, quindi, dare conto dell’esito di tale valutazione annuale”;

e le linee guida predisposte nel novembre 2018 (cosi come aggiomate nel novembre 2021) da
Unioncamere con la collaborazione del Dipartimento della Funzione pubblica — nell’ambito del
Laboratorio sul ciclo della performance attivato nell’ Aprile del 2018 — le quali sostituiscono, per le
Camere di commercio, le seguenti Delibere CiVIT/ANAC:

- Delibera n. 89/2010;

- Delibera n. 104/2010;

- Delibera n. 114/2010;

- Delibera n. 1/2012, paragrafi 3 e 4;

la nota avente ad oggetto I’invio del documento Sistema di misurazione e valutazione della performance
ricevuta a mezzo pec il 04.12.2022 (Allegato 148610 A9BB4F5 - REG. UCERRP - PROTOCOLLO
0003348/U DEL 04/12/2024 14:19:06) con la quale 1’Unione regionale delle C.C.LA.A. dell’Emilia-
Romagna ha richiesto all’OlV il parere per il SMVP da applicare al ciclo della performance 2025;

Considerato

che il SMVPOI dovrebbe essere approvato entro il 31 dicembre dell’anno antecedente a quello per il
quale ¢ prevista la sua applicazione;

che la bozza di SMVPOI sottoposto al parere vincolante dello scrivente OIV ha tenuto conto della
raccomandazione formulata dall’OIV di cercare di approvare il SMVP entro il 31 dicembre dell’anno
antecedente a quello per il quale € prevista la sua applicazione;

che il SMVPOI anticipato in data 03.12.2024 per le vie brevi a mezzo mail e sottoposto a questo OIV
ufficialmente a mezzo pec del 04.12.2024 rappresenta un documento finale completo di tutti gli elementi
previsti dalla normativa vigente;
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@O, | UNIONCAMERE
5y | EMILIA-ROMAGNA

- che qualora da confronto con le Organizzazioni sindacali dell’Ente dovessero emergere modifiche al
presente documento, il SMVP “rivisto” dovra essere sottoposto nuovamente allo scrivente OIV per le
verifiche del caso ¢ I’emissione di un nuovo parere;

- che il documento sottoposto al parere dello scrivente OIV ha mantenuto la stessa struttura di quello
approvato con Delibera di Giunta n. 91 del 14.12.2023 applicato per il ciclo della performance 2024, con
alcune modifiche relative all’indicazione della nuova struttura organizzativa dell’Unione, alla
specificazione di alcuni elementi ed all’aggiomamento del paragrafo “3.4 Valutazione della
performance organizzativa” nella parte relativa alla descrizione della metodologia di svolgimento del
monitoraggio intermedio

Esprime

ex art. 7, comma 1 del d.1gs. 150/2009, cosi come modificato dal d.Igs. n. 74/2017 il quale prevede che le

Amministrazioni Pubbliche "adottano ed aggiornano annualmente, pr rerc vigcolante dell'OIV il

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance” #

parere favorevole in ordine all’adozione deﬁx P erﬁ\h herfor@gﬂ)e 2025.
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