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Premessa

Il presente documento descrive il Sistema di m@aore e valutazione deljgerformance- SMVP - della
Camera di commercio di Messina, definito sulla base
a) delle disposizioni del D. Lgs. n. 150/2009, cosine modificate dal D.Lgs. n. 74/2017, coordinete la

normativa di diretto riferimento delle Camere dirguercio - il DPR 254/2005 e la Legge 580/1993, come

modificata dal D.Lgs. 23/2010 e dal D.Lgs. n. 209 - sulla base delle Linee guida 2018 di Uniorsam

predisposte in collaborazione del Dipartimento alefunzione pubblica, che sostituiscono le Delibere

CIVIT/ANAC nn. 89/2010, 104/2010, 114/2010 e 1/2012
b) delle caratteristiche organizzative della Camaracommercio di Messina e delle esigenze inforveatd
conoscitive che guidano i processi decisionali’Bete e dei sistemi volti al miglioramento contindella

performances all’efficienza della gestione.

In linea con quanto previsto dall’articolo 7 delLBs. 150/2009, il documento descrive il complesdegrato di
regole, procedure, attori e strumenti, grazie algUliEnte € in grado di sovrintendere all’attividdmisurazione e

valutazione della propria performance, sia orgatiza che individuale.

Due sono, infatti, le dimensioni della performarte il sistema considera e rispetto alle quali germitput
informativi e di giudizio:
la performance organizzativa che esprime il risultato che la Cameransegue ai fini del
raggiungimento di determinati obiettivi definiti isede di pianificazione e, in ultima istanza, della
soddisfazione dei bisogni degli utenti. Puo rigaaed’Ente nel suo complesso, la singola unita mizyativa,
progetti strategici che coinvolgono in manieravessale, per un periodo temporalmente contingendaterse
articolazioni organizzative della Camera di comnwerc
la performance individuale, che esprime il contributo fornito da ciascun digente, singolarmente

considerato, in termini di risultati raggiunti engportamenti tenuti nello svolgimento del propriedeo.

Le novita introdotte dal Decreto 74/2017 evidenaiiimportanza della performance organizzativa, eliisione
piu trascurata dall'attuazione del D.Lgs. 150/20f8ale punto determinante di attenzione per varifioperato e
rendimento dell'organizzazione. In quanto compoindnttale organizzazione, i singoli dipendenti, cibrioro

impegno e contributo professionale, entrano nétsia, attraverso la dimensione individuale delldgomance.

I SMVP é un elemento essenziale del ciclo di gestidella performance, in quanto ne definisce Ieatita di
realizzazione, articolate in molteplici fasi — pfaazione, programmazione, misurazione e valutazjo
rendicontazione — che richiedono ciascuna sia c@mz® e competenze specifiche sia un proprio nwdill

governance della performance e di interazione adieplici attori coinvolti.

Le attivita di misurazione e valutazione dgerformanceponendosi a valle della fase di pianificaziomatspica
e di programmazione operativa, investono in manteagversale tutti i processi dell’Ente, sia quellblti

all'utenza esterna sia quelli inerenti al goverrad Rinzionamento della macchina amministrativarimé.

Le fasi di misurazione e valutazione degderformancesono tra loro distinte ma collegate.
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Per misurazione s’intende l'attivita di quantificazione del livelldi raggiungimento dei risultati e degli impatti
prodotti su utenti e stakeholder, attraverso ibmso a indicatori (KPI). La misurazione puo essedizzata in
momenti diversi e a diversi livelli, attraversotllizzo di una specifica strumentazione. La misioae realizzata
in periodi intermedi di tempo é detta monitoraggio.

Per valutazione s’intende I'attivita di analisi e interpretazioneidsalori misurati, che tiene conto dei fattori di
contesto che possono aver determinato l'allineamenib scostamento rispetto a un valore di rifentogtarget)

e individua le eventuali azioni di miglioramento.

Il Sistema alimenta i processi decisionali che salteo base del Ciclo di gestione degflarformanceadottato dalla
Camera di commercio di Messina, fornendo inform@izie dati utili per il processo di pianificazione e
programmazione, il processo di monitoraggio ineiten e il processo di misurazione e valutazionerideitati
raggiunti e la loro rendicontazione agiakeholder

Costituisce, quindi, la base su cui si innestansistemi premianti dei dipendenti camerali a vatild

coinvolti nel processo di misurazione e valutaziatella Camera di commercio di Messina (il Segretari

Generale, i Dirigenti, le Posizioni Organizzativkialipendenti), in particolare I'incentivazionelldgperformance

organizzativa ed individuale, risponde in tal mailseguenti criteri generali:

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

- rendere, pertanto, i dipendenti consapevoliadpropria valutazione professionale in mod@a consentire
un migliore orientamento verso gli obiettivi pri@i del'Ente e fornire un‘opportunita di cresditdividuale;

- costituire la base per i percorsi di sviluppo pssfenale ed economico che risponda ai requisidqdita,
semplicita, trasparenza;

- stimolare un continuo miglioramento delle prestaiziodividuali;

- promuovere un continuo riscontro "valutatore-vainitain ordine al rapporto fra prestazione richiesta
prestazione resa;

- evidenziare eventuali esigenze formative di sugpod'integrazione della preparazione professionale

- migliorare il livello generale di comunicazioneenta;

- rappresentare occasione e stimolo per riflessipnoposte relative ai piani formativi del personale

- garantire adeguate risposte e riconoscimenti ecamom coloro che avranno raggiunto il livello di
prestazione/risultato attesi e predefiniti in sddassegnazione di obiettivi;

- assicurare che gli importi a titolo di “produtt&itvengano destinati ai dipendenti con prestaziositive quale

risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al riatd atteso dalla normale prestazione lavorativa.



1. Contesto organizzativo della Camera di commercidi Messina

Natura dell’Ente

Ai sensi dell'articolo 1 della legge 580/1993, casme aggiornato dal D. Lgs. 25 novembre 2016,19, %

Camere di commercio sonenti pubblici dotati di autonomia funzionale cheolgono, nell'ambito della

circoscrizione territoriale di competenza, sullasleadel principio di sussidiarieta di cui all'artitn 118 della

Costituzione, funzioni di interesse generale pegistema delle imprese, curandone lo sviluppo araliito delle

economie locali.

Funzioni, attivita e servizi svolti

Le funzioni affidate alle Camere di commercio steeeguenti:

a)

b)

d)

e)

f)

pubblicita legale generale e di settore mediante la tenuta del regidélle imprese, del repertorio

economico amministrativo e degli altri registriati attribuiti alle camere di commercio dalla legg

formazione e gestione ddhscicolo informatico di impresa in cui sono raccolti dati relativi alla
costituzione, all'avvio ed all'esercizio delle \atéi dell'impresa, nonché funzioni di punto unidoadcesso
telematico in relazione alle vicende amministratigeiardanti I'attivita d'impresa, ove a cio delegsu base
legale o convenzionale;

tutela del consumatore e della fede pubblicavigilanza e controllo sulla sicurezza e confoentiei prodotti

e sugli strumenti soggetti alla disciplina dellatragia legale, rilevazione dei prezzi e dellgftar rilascio

dei certificati di origine delle merci e documeptr I'esportazione in quanto specificamente priedadta

legge;

sostegno allacompetitivita delle imprese e dei territori tramite attivita d'informazione economica e

assistenza tecnica alla creazione di imprese e gtatinformazione, formazione, supporto organizpag

assistenza alle piccole e medie imprese per laapggfne ai mercati internazionali nonché collabiorze
con ICE-Agenzia per la promozione all'estero etdlinazionalizzazione delle imprese italiane, SACE,

SIMEST e Cassa depositi e prestiti, per la diffosi@ le ricadute operative a livello aziendaleadkdlo

iniziative;

valorizzazione del patrimonio culturale nonché sviluppo @romozione del turismq in collaborazione

con gli enti e organismi competenti;

orientamento al lavoroe alle professioni anche mediante la collaborazoomei soggetti pubblici e privati

competenti, in coordinamento con il Governo e @Régioni e '’ANPAL attraverso in particolare:

1) latenuta e la gestione del registro nazionald'gkernanza scuola-lavoro di cui all'articolo bmama
41 della legge 13 luglio 2015 n. 107, sulla basacdiordi con il Ministero dell'lstruzione, dell'versita
e della ricerca e con il Ministero del lavoro elégolitiche sociali;

2) la collaborazione per la realizzazione del sisteinzertificazione delle competenze acquisite intesti
non formali e informali e nell'ambito dei percadsialternanza scuola-lavoro;

3) il supporto all'incontro domanda-offerta di lavorattraverso servizi informativi anche a carattere
previsionale volti a favorire l'inserimento occujmmale e a facilitare I'accesso delle imprese wniize
dei Centri per I'impiego, in raccordo con I'ANPAL;

4) il sostegno alla transizione dalla scuola e dditensita al lavoro, attraverso l'orientamento e lo

sviluppo di servizi, in particolare telematici, @pporto dei processi di placement svolti dalle @néita;
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g) assistenza e supporto alle imprese in regime elidimercato;
h) attivitd oggetto di convenzione con le regioni étti aoggetti pubblici e privati, in particolare gleambiti
della digitalizzazione, della qualificazione azieled e dei prodotti, del supporto al placement

all'orientamento, della risoluzione alternativaeebntroversie.

L’Ente pone in essere processi che contribuiscdher@yazione di servizi diretti nei confronti deitenza
esterna e al funzionamento e al supporto dellamtetruttura (con impatto sughbtakeholderinterni ed
esterni).

Il «catalogo» dei servizi e degli ambiti d’interéercamerali € rappresentato nella mappa dei sesvjriocessi
offerti dalle Camere definita da Unioncamere, Emubblico che unisce e rappresenta istituzionaenén
sistema camerale italiano. Nel dettaglio i temi ebplicitano lamissiondelle Camere di commercio in generale,

e della Camera di Messina in particolare, songusasti:

> a A S
EE ﬁgg?glrgcr:gzz;onee _« Tutela e legalita LT} Digitalizzazione

» Tutela della legalita

» Gestione del Registro delle imprese, » Gestione Punti impresa digitale

albi ed elenchi » Tutela della fede pubblica e del

» Gestione SUAP e fascicolo consuTatore e regolazione del
elettronico di impresa mercato

> Servizi connessi allAgenda digitale

v

Informazione, vigilanza e controllo su
sicurezza e conformita dei prodotti

Sviluppo d'impresa e

o orient o al| » Sanzioni amministrative 2l qualificazione aziendale
~ rientamento al lavoro e ; e dei prodotti
[%] alle professioni > Metrologia legale
> Registro nazionale protesti
» Composizione delle controversie e -~ L’?;ﬁ_'latr';§aa Sz ClElD SHllErE
» Orientamento delle situazioni di crisi P
» Alternanza scuola-lavoro e » Rilevazione prezzi/tariffe e Borse > gil:gﬁ:adﬂﬁge iﬂtez;&?rese’ delle
formazione per il lavoro merci p
» Supporto incontro domanda-offerta di » Gestione controlli prodotti delle filiere - e el
lavoro del Made in Italy e Organismi di
controllo

» Certificazione competenze

» Tutela della proprieta industriale

ﬁj Turismo e cultura

% Ambiente e sviluppo

@ Internazionalizzazione

[I=» sostenibile

» Informazione, formazione, assistenza » Iniziative a sostegno dello sviluppo
all'export sostenibile

> Iniziative a sostegno del settore » Tenuta Albo gestori ambientali

> Senvizi certificativi per 'export turistico e dei beni culturali

» Pratiche ambientali e tenuta registri
in materia ambientale



Organizzazione dell’Ente

BN

La struttura operativa e articolata aree (intese come unita organizzative di massimo livedlopunto di
politico del’Ente e per il coordinamento delle tdniorganizzative collocate al suo internegrvizi (strutture
complesse responsabili della produzione ed erogezi specifiche prestazioni all'interno dell’arealle quali
sono inserite)uffici (unitd operative semplici caratterizzati dall’espteento di funzioni omogenee o di un

particolare servizio con valenza interna ed esjerna

La direzione dell’Ente e affidata al Segretariogyate che ha il compito di coordinare I'attivitd sa0 complesso
e la responsabilita della segreteria del Consiglitella Giunta. Inoltre per la carenza nei ruolulieriori figure
dirigenziali, il Segretario Generale si fa caridotutta le attivita che in questo documento sonoegeamente

imputate ai “dirigenti”.

Le funzioni sono svolte anche tramite I'’Azienda Spke “Servizi alle imprese”, che realizza in peotare attivita
in tema di creazione di impresa, internazionalizm@e e innovazione, alternanza scuola- lavoro entasimento
alle professioni. A causa dei numerosi pensionanietervenuti e del mancato turn over del persomalmerale,
I’Azienda Speciale ha supplito e supplisce medidatproprie risorse umane alla copertura di moitegervizi

camerali.



2. Ciclo di gestione della Performance

Il ciclo di Gestione della performance consistel'imsieme delle attivita finalizzate a garantirentirizzo, il
coordinamento e il controllo delloperato dellEnia coerenza con il ciclo di programmazione finana e di
bilancio di cui al D.P.R. 254/2005.

Il ciclo di gestione della performance & previstdl'drticolo 4 del Decreto 150/2009 che, al commal@nca le

relative fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi chensénndono raggiungere, dei valori attesi di risoltat dei
rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione defisorse;

C) monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewntuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance orgaiiiza e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivdiorizzazione del merito;

f)  rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo, ai vertici delle amrmstrazioni,

nonché ai competenti organi esterni, ai cittadingoggetti interessati, agli utenti e ai destinatai servizi.

Pianificazione strategica: é la fase volta a definire le linee di indirizzdj gbiettivi in una prospettiva di
medio/lungo periodo. Gli organi di vertice (Congigle Giunta) definiscono I@riorita strategiche da
realizzare nell’arco del mandato, tenendo contdidet di programmazione comunitari, nazionaligi@ali e
territoriali, delle linee di sviluppo strategicaabbrate dal sistema camerale, dei bisogni dellendei e degli altri
stakeholder di riferimento e, infine, del contesiterno (risorse umane, economico-finanziarie, pigative e
tecnologiche).

A partire da questi indirizzi, il Segretario gerleranormalmente in collaborazione con i dirigemiabora la

proposta di Programma pluriennale.

Attivita/output
Analisi strategica (individuazione mission e vigion

Analisi dell'ambiente e dello scenario competiteszdelle risorse interne (analisi di contesto)
Definizione strategie e redazione piano strate(pocogramma pluriennale)

Definizione degli indicatori e target pluriennairgscotto di Ente)

Programmazione annuale:declina la dimensione strategica ed é finalizzetaelezionare attivita e programmi da
sviluppare nel corso dell’anno, distribuire le rs® necessarie per il loro espletamento e defieirodalita di
misurazione degli obiettivi.

La Relazione Previsionale e Programmatica (RPP) dostituisce un aggiornamento del Programma
pluriennale, e propedeutica alla predisposizioneRdeventivo economico e del Budget direzionalelldNRPP,
approvata entro il mese di ottobre di ogni annmgemo definiti gliobiettivi strategici e sono indicati risultati
attesi e strumenti attuativi.

Entro il mese di gennaio di ogni anno viene appimdalla Giunta iPiano triennale della performancenel quale
sono:

- aggiornati gli obiettivi strategici e i relativirget e indicatori;



- definiti gli indicatori per ciascuno degli ambitimhisurazione della performance organizzativa;

- definiti gli obiettivi operativi (iniziative/attiv che si intendono attuare nellanno) e, per ciagcdi
guesti, indicatori e target;

- definiti gli obiettivi individuali da assegnare &gretario generale e ai dirigenti (ove presenti);

- definiti gli obiettivi individuali e/o di gruppo/mgetti da assegnare al personale;

Attivita/output
Traduzione operativa degli obiettivi strategici [&&one Previsionale e Programmatica)

Definizione degli indicatori e target per obiettiiguscotto area - servizio) Programmazione
economico finanziaria (preventivo economico/budget)

Cascading Ente/aree (piano della performance, cttosarea — servizio)

Misurazione e valutazione della performance:

Confronta i risultati ottenuti dalla gestione cdnaipiettivi a suo tempo stabiliti.

La segnalazione di eventuali scostamenti conserdtidare i necessari interventi correttivi.
Attivita/output

Monitoraggio periodico (cruscotto Ente — area vigey)

Assestamento budget (report utilizzo budget)

Feedback (cruscotto Ente - aree - scheda obiettivi)

Valutazione e gestione delle risorse umane:
Valutazione del raggiungimento degli obiettivi aps®ti e valutazione delle competenze e dei compema
organizzativi.

Attivita/output
Assegnazione degli obiettivi (cruscotto area —igarv- dirigente, scheda obiettivi)

Monitoraggio periodico (cruscotti dirigenti - sclaedbiettivi - incontri — colloqui individuali)

Valutazione performance (scheda valutazione —imiazperformance)

Rendicontazione e trasparenzala rendicontazione rappresenta nei confronti daégferlocutori interni ed
esterni il livello di performance raggiunto daf@anizzazione e dagli individui e conclude il oictiella
performance offrendo elementi a supporto del pmmedecisionale relativo alla programmazione futura.
Attivita/output

Rendicontazione eccountability performance( relazione sulla performance, relazione sulla gasdi

Confronto con glstakeholde(momenti di relazione con gitakeholdey
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2.1 Soggetti coinvolti

L' Organismo Indipendente di Valutazione (OlV)é nominato dall’'organo di indirizzo politico-amnsiativo e

svolge in modo indipendente alcune importanti fanzinel processo di misurazione e valutazione della

performance che riguardano:

- la valutazione del funzionamento complessivo detlesia di valutazione, trasparenza e integrita aletiralli
interni;

- il monitoraggio sull'avvio del ciclo della performee;

- il monitoraggio sull'assegnazione degli obiettivijanizzativi e individuali;

- il rilascio del parere sul codice di comportameadottato dall’Ente;

- la validazione della Relazione sulla Performanikzeredazione del documento di validazione;

- la misurazione della performance organizzativa;

- il monitoraggio sull'applicazione degli strumentiélidazione della performance individuale;

- la proposta di valutazione del Segretario genexidiai dell’attribuzione della retribuzione di tikato;

- la realizzazione di indagini annuali sul persondipendente volte a rilevare il livello di benessere
organizzativo e il grado di condivisione del sistedi valutazione nonché la rilevazione della valigae del
proprio superiore gerarchico da parte del perspnale

- l'attestazione sull'assolvimento degli obblighigdibblicazione.

La Giunta, quale organo di indirizzo politico, & responsabil
- dell'approvazione del Piano della Performance aidividua gli obiettivi strategici triennali e glibeettivi

operativi annuali;
- dell'assegnazione degli obiettivi e dei relativepal Segretario generale;
- della valutazione, su proposta dell'OIlV, della penriance individuale del Segretario generale.

La valutazione dei dirigenti, ove presenti, com@t8egretario Generale.

Il Segretario generalee i dirigenti garantiscono un approccio alla valutazione coereatei principi di equita,
meritocrazia e selettivita e I'applicazione omogedella metodologia di valutazione e in particolsireccupano
di:

- definire, di concerto con i responsabili di semwigificio, gli obiettivi operativi annuali e i refi&i indicatori;

- validare i dati di monitoraggio

- assegnare gli obiettivi di gruppo-progetto e/ovwdliali al personale, di concerto con i responsabiervizio

- valutare il personale dell'area di competenzapdicerto con i responsabili di servizio/ufficio.

| Responsabili Servizio/Ufficiosupportano il dirigente d’'area se presenti o gr8&rio Generale:

- nella definizione degli obiettivi operativi annualinella individuazione del personale cui assegnarl

- nella valutazione della performance individuale girisonale assegnato alle strutture organizzative d
competenza;

- nella comunicazione dei risultati della valutaziaheersonale.

Essi sono inoltre responsabili della registrazideiedati di monitoraggio della performance.

11



| dipendenti sono coinvolti nella realizzazione di determindtiattivi di gruppo-progetto e/o individuali. Anclile
dipendente deve avere un ruolo proattivo nel suggemigliori indicatori di performance che misnaiil proprio

lavoro ed impegno in coerenza con gli obiettivinigfdal dirigente/responsabile.

La struttura di supporto coadiuva il Segretario generale, i dirigenti (owegenti), le PO (se istituite)e i

responsabili di servizio nelle attivita di prograemione controllo, in particolare:

- nella verifica dei presupposti per I'erogazione pleimi;

- nel supporto all'OlV;

- nella redazione del Piano e della relazione s@téopmance;

- nellafase di monitoraggio e rendicontazioneodiettivi e indicatori ai fini della valutamie della
performance organizzativa,

- nel monitoraggio e nella rendicontazione del Pid@ka performance.

2.2 Processo di definizione degli obiettivi
La Camera di commercio di Messina per descrivemiemisurare la propria performance, ha optato lper
rappresentazione secondo la metodologia dBidanced Scorecard che definisce obiettivi misurabili su
molteplici dimensioni di performance (efficienzajstomer satisfaction, modernizzazione, qualitaededlazioni
con l'utenza) e colloca glistakeholderal centro della programmazione (customer satigfartie della
rendicontazione (trasparenza e accountability)
A livello strategico e operativo gli obiettivi soramllegati alle risorse, agli indicatori di previee e ai target
relativi e a consuntivo ne viene verificato il ragggimento.
Gli obiettivi devono essere:
» collegati ad attivita rilevanti e pertinenti rispeallamissionistituzionale e alle strategie dell’Ente;
« descrittiin modo analitico e non limitati a unangéca enunciazione di intenti
 riferiti a un arco temporale determinato
» correlati alla quantita e alla qualita delle rigodssponibili;
e corredati da tempi di realizzazione che indichineali avanzamenti piu significativi;
» accompagnati gli indicatori di qualita e del gratisoddisfazione dell’'utenza (anche interna);

commisurati a valori di riferimento (es. standamdi benchmarkinyy
A ciascun obiettivo sono associati uno o piu inttidgoer la misurazione del relativo grado di readizione. Agli
obiettivi puo essere associato un peso percentimafanzione della relativa strategicita, rilevanaaovativita e

complessita. La somma dei pesi degli obiettivi dessere pari a 100.

Gli indicatori si distinguono nelle seguenti tipologie:
» Indicatori dioutcome: esprimono I'impatto, il risultato ultimo di un’atita o processo dal punto di vista degli

utenti e, piu in generale, degli stakeholder e stpicamente associati agli obiettivi strategici,grado di
misurare I'impatto sociale delle politiche messatio;
» Indicatori dioutput: esprimono il risultato che si ottiene immediatareealt termine di una attivita o di un

processo;
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» Indicatori diefficacia: misurano la capacita di raggiungere gli obiettiefiditi in sede di programmazione e di
dare attuazione agli adempimenti previsti dallemmmrmettendo in relazione il risultato raggiuntm cpello
atteso (target) e rilevandone lo scostamento;

» Indicatori diefficienza: misurano la capacita di utilizzare in modo ottimlaleisorse assegnate e forniscono un
giudizio sulle modalita di svolgimento dei singpliocessi poiché pongono in relazione risultati nagfi e
risorse impiegate

» Indicatori diqualita: misurano le caratteristiche dei servizi erogapetto a standard di riferimento (qualita

erogata) o il livello di rispondenza dei servizogati alle aspettative degli utenti (qualita perzgp

Ciascun indicatore deve possedere i segueatiisiti :

» comprensibilita: deve essere chiaramente definito, contestaatizzcomprensibile anche a persone con
conoscenze non specialistiche;

» rilevanza: deve essere utile e significativo per coloro chatilizzano;

» confrontabilita: deve consentire comparazioni con altri Enti e teelpo, all'interno dell’Ente;

» fattibilita: la raccolta di informazioni per la sua misuraziateve comportare costi sostenibili in termini di
risorse umane, finanziarie e di sistemi informativi

» affidabilita: deve rappresentare in maniera sufficientemeastarata il fenomeno che si sta misurando.

Il target & il risultato che ci si prefigge di ottenere, onvé valore desiderato in corrispondenza di uivat o
processo e deve essere sfidante ma realisticotificatvile e misurabile.

La definizione del target é frutto di un processgigionale che utilizza informazioni provenientidigerse
fonti:
- indicazioni provenienti da norme

- analisi delle attese degli utenti e piu in genedalgli stakeholder
- analisi dei trend storici

- analisi dei risultati dbenchmarking

Obiettivi e indicatoristrategici con i relativi target, vengono proposti dal Séayie generale e dai dirigenti (ove

presenti).

Obiettivi e indicatori operativi con i relativi target, sono definiti normalmenwai dirigenti, nel caso

del’lEnte camerale di Messina, dal Segretario Gaeerattraverso il coinvolgimento/la negoziazionei d

responsabili di servizio/ufficio.
La CCIAA di Messina, a seguito dei pensionamentervenuti dal 2012 ad oggi, risulta sprovvista igufe
dirigenziali e di posizioni organizzative. Pertamitta la fase di definizione degli obiettivi € arico della figura

dirigenziale apicale del Segretario Generale.

Tutti gli obiettivi, gli indicatori e i target sorapprovati dalla Giunta con il Piano della perfonta
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Il grado di realizzazione di ciascun obiettivo taco 0 operativo € determinato come media, eaémeente

ponderata, delle performance degli indicatori asbessociati.

Performance obiettivo strategico/operativo

Media aritmetica
Performance Obiettivo = Performance indicatore.1 Performance indicatore n/ N

N = numero di indicatori associati all’obiettivérategico

Performance indicatore n = (Risultato conseguitwan Target anno t) * 100

Media ponderata (eventuale)
Performance obiettivo = Performance indicatorepkgo % + ... Performance indicatore n * peso %

Per gli obiettivi con target non completamente ragip la percentuale di raggiungimento é calcolava, possibile,
in proporzione (es. Target => 50 risultato 48 greabgiungimento = 48*100/50 = 96%).

Qualora la proporzione non sia applicabile, in sdidessegnazione degli obiettivi sara definitadglia di
raggiungimento ( es. Target =<8 giorni soglia raggimento: > 8 giorni e < 9 giorni = 80%; > 9gibe < 10

giorni = 60% ecc.).
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2.3 Misurazione dei risultati

La Giunta e il Segretario generale monitorano ktosdi avanzamento degli obiettivi previsti nel itiadella
performance.

| responsabili di servizio/ufficio monitorano Idiaita e gli obiettivi loro assegnati registrandancpuntualita i dati
nell'applicativo informatico dedicato alla gestiothella Balacend Scorecard.

Se necessario essi predispongono una relaziormenigdéa riguardante gli aspetti strategici (eleméitindirizzo

strategico rilevanti per il servizio), operatiypbiettivi del servizio integrati con note e numenti),

finanziari (dati economico-patrimoniali con notecemmenti), di misurazione (dati necessari allafigridegli

obiettivi e al calcolo degli indicatori).

| dati, validati dal (dirigente) Segretario Generatengono comunicati alla struttura di supporte etabora un
report destinato (ai dirigenti), all'OIV e portaadattenzione della Giunta

Nel report verranno:
- sintetizzati per ciascun indicatore la distanzal ti@get e la misura effettiva

- rappresentatii trend, se sono disponibili i dedfisi

- effettuati confronti con altre Camere, se sonoahdgili dati dibenchmarking

E previsto almeno un monitoraggio in corso di égarallo scopo di avere una visione sulla “forntas” dei
risultati di gestione e valutare I'efficacia defleelte effettuate in sede di programmazione.

Se i risultati intermedi si discostano in misurgndficativa da quelli programmati, (i dirigenti) Begretario
Generale e i responsabili di servizio/ufficio neareghano le cause ed eventualmente rimodulano ohied

indicatori.
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3. Misurazione e valutazione della Performance Orgadzzativa

La performance organizzativa esprime il contribut@ermini di risultato che un'intera organizzazopn una sua
articolazione, consegue ai fini del raggiungimediodeterminati obiettivi. La valutazione della pmrhance
organizzativa richiede un approccio multidimenslergne integri i criteri di efficienza, efficacial @conomicita
con un costante riferimento alla qualita dei seéwialla soddisfazione dell'utenza.

La misurazione e valutazione della performance rorgativa € un processo qualitativo, che culmindiane
determinazione di un giudizio sintetico sui ristilfarodotti dall'Ente in relazione agli obiettiviabiliti in fase di
pianificazione strategica e programmazione opeaativ

La Camera di Messina valuta la propria performaganizzativa in relazione ai cinque ambiti predstl’art. 8
del D.lgs. 150/2009:

1. Il grado di attuazione della strategia che rappresenta ex ante le priorita dell'amnrgigine e valutare ex
post se I'amministrazione ha saputo tradurre ifnpgettivi strategici in risultati in linea corugnto previsto.

2. Il portafoglio delle attivita e dei servizj che indica, ex ante, l'insieme programmato dvitite servizi che
I'amministrazione mette a disposizione degli utedj ex post, il livello di attivita e servizi effe’amente
realizzati, anche mediante sistemi di rilevamemritadsoddisfazione degli utenti

3. Lo stato di salute dell Amministrazione per garantire che lo svolgimento delle attivitdeeogazione dei
servizi avvenga in condizioni ottimali. A tal fire necessario valutaex anteed ex postse I'Ente utilizza in
modo equilibrato le risorse, cura lo sppo delle competenze e dell'organizzazionepmpove
efficacemente le relazioni con gli stakeholder & peocessi interni di supporto raggiungono adeigialli di
efficienza ed efficacia

4. Gli impatti dell'azione amministrativa (outcome, che identificanax antegli impatti che I'attivita si propone
di produrre sull'ambiente di riferimento e sui lgsbdella collettivita e verifican@x postse essi sono stati
realmente conseguiti.

5. | confronti con altre amministrazioni (benchmarkinyy ambito che assume come base dati informativa
I'insieme degli indicatori comuni a piu Camere diamercio.

Le tipologie di indicatori che potranno essereiz#dti per il monitoraggio della performance orgaativa sono i

seguenti:
Ambiti di misurazione Documento di riferimentd  Tlpgie di indicatori
Grado di attuazione della strategia Piano dellfopmance Strategici come definiti nel piano perfanme
Attivita e servizi Piano della performance Su obiettivi operativi definiti nel piano della
Carta dei Servizi performance
Standard di qualita Standard di Qualita
Sistema Pareto Indagini di customer satisfaction interna |ed
esterna
Stato di salute dell’Ente Sistema Pareto Di funaioento
Di equilibrio economico-patrimoniale-
finanziario
Di struttura
Impatti dell’'azione amministrativa Piano della perhance Di outcome
Sistema Pareto
Benchmarking Sistema Pareto Di confronto e di trend

La performance organizzativa della Camera di comineli Messina € articolata su due livelli:
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- la performance complessiva dell'Ente;

- la performance di singole unita organizzative @lte (ambito organizzativo).

In entrambi i casi, in sede di misurazione e vaiotae della performance organizzativa si considanmaedia
(eventualmente ponderata) delle percentuali diivaggmento degli indicatori sintetici, inseriti telBalanced
Scorecard, frutto di ponderazione delle performaiiegate relativamente agli obiettivi afferenti diversi ambiti

strategici (nel primo caso) o alle diverse unitgamizzative (nel secondo).

Per completare la valutazione, vengono analizzafgese in considerazione anche ulteriori informaizioi
carattere qualitativo, che possono essere appaiaateferenti delle unita organizzative coinvittejuesta fase del
processo (Segretario generale, Responsabili diiZ@ftvfficio). Vengono di conseguenza messe a fudeo
eventuali cause di scostamento tra performancergmogata e performance rilevata; eventuali seriecéi® e
posizionamento comparativobénchmarkinyj informazioni integrative di carattere economamtabile;
mutamenti e fattori esogeni intervenuti nel corttestterno che hanno potuto influenzare gli evemtinessi alle

performance rilevate.

BN

Ai fini della valutazione di sintesi € prevista &ecl'esplicitazione di una valutazione qualitatishe oltre a
considerare il dato che scaturisce dal calcologutecte prenda anche in considerazione i fattoei @hdizioni

che hanno determinato quel risultato, contestuatidalo nell'organizzazione.

La percentuale media di realizzazione della peréorwe organizzativa di Ente deve essere almenapari
60%, soglia al di sotto della quale — indipendemeta dai risultati specifici di misurazione e vakzione delle
performance organizzative di area e delle perfoonaandividuali — non viene erogata nell’anno alcypnemialita

riferita al livello organizzativo.
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4. Misurazione e valutazione della Performance Indiduale
La performance individuale esprime il contributanito dal singolo dipendente in termini di risuttaé di
modalita di raggiungimento degli obiettivi dell'@gizzazione.
La gestione della performance avviene mediantdizz di Integra sul sistema integrato messo paigione da
Unioncamere. In ogni caso le schede di assegnadegk obiettivi, per i dipendenti, e le schedevdiutazione
devono essere stampate e sottoscritte sia daht@latche dal valutato.
Come prescritto dalla normativa, sono, generalmeuafgetto di valutazione individuale i seguentilruo
a) Segretario generale;
b) Dirigenti — se presenti;
c) Posizioni organizzative (P.O.) — se istituite;

d) Dipendenti non rientranti nelle tipologie precedent

Per quanto riguarda la CCIAA di Messina, preso elte il Segretario Generale & al contempo l'unicigehte in
ruolo e che non sono state istituite P.O., le dasnisurazione e valutazione della performanceaidaranno i ruoli

di cui alle lettere a) e d).

4.1 Requisiti e principi
Il sistema di valutazione della performance indivitk € strutturato per consentire il perseguimeieite

seguenti finalita:

1. riconoscere e valorizzare i contributi individualifferenziatj prevedere strumenti e procedure volti a tenere

traccia di questa differenziazione di contributa gconoscere i diversi livelli di impegno e diuisto;

2. assicurare una stretta correlazione fra gli efbivi delle persone e gli obiettivi dell’Entper aumentare
la capacita dell’organizzazione di conseguire pprobiettivi strategici ed operativi;

3. supportare lo sviluppo professionale del persorela capacita delle persone di conseguire livelligltato
sempre piu sfidanti;

4. riconoscere il contributo di ciascun dipendenteaatealizzazione dei processi operatiguardare cioé ai
risultati di prestazione e di crescita professienal

5. valorizzare il ruolo dei dirigenti e dei responshklai diversi livelli nello sviluppo delle risorsemaneche,
all'interno dell’Ente, possono far si che il SMMPanosca e valorizzi le professionalita;

6. superare la logica della parcellizzazione delleidth, assicurando una forte flessibilita organizzatinéesa

come ampliamento delle competenze del personatea dollaborativo e scambio di conoscenze.

Per raggiungere queste finalita, oltre che pgpettare il CCRL, il D.Lgs. 150/09 e lenee guida
Unioncamere, la valutazione della performance iddiale & articolata sui seguenti oggetti di valitiae:
- risultati ;

- comportamenti tenuti e competenze

La valutazione dei risultati avviene su un insiesakezionato di obiettivi, di norma contenuti nedfd della

performance, da individuare tra quelli di maggidievanza in riferimento alle attivita svolte d&hite.
| risultati attesi, siano essi di natura qualitatovquantitativa, devono essere:
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- esplicitati -formalmente comunicati nell'ambito del processasiiegnazione degli obiettivi;
- misurabili— completi di indicatori e target che saranno z#dii per verificare il raggiungimento del ristidta
stesso;

- condivisi - per rafforzare I'impegno del valutato anseguire effettivamente i risultati richiesti.

| comportamenti e le competenze sono intesi conseenme di conoscenze, competenze, atteggiamenti e
attitudini, qualita professionali che le personasin grado di mettere in gioco agendo sui procegsrativi
dellEnte. Possono riguardare la sferenageriale per quanti allinterno dell’organizzazione rivest un
ruolo di responsabilita, la sferarganizzativae relazionale per quanti all’interno dell’organizzazione

rivestono ruoli piu operativi e gli atteggiamenteeattitudini individuali, per tutti.

Nell'attuale assetto organizzativo dell’Ente l'idenza della componente “risultati” (e per convalsguella
“comportamenti e competenze”) é differenziata, caolirgeguito indicato.

Ambiti di valutazione 35 PO Cat. D Cat. C Cat. B Cat. A
Performarce Organizzativ 60% 15% 5% 5% 5% 5%
Obiettivi individuali e/o di gruppo 25% 35% 35% 259 25%
Comportamenti e competenze 159 509 65 70% 7(

TOTALE

100%

100%

100%

100%

100%

100%

La componente “risultati” € in relazione alla pdaiee ricoperta nel’Ente; per i dipendenti con iadtamenti
professionali piu elevati essa assume maggioevalpoiché se un soggetto ha responsabilita e iticdimettivi
e piu corretto valutarlo sugli effetti conemmente determinati dalle sue azioni. Per contfoginportamenti”
rappresentano la componente fondamentale di vaduzper il personale delle altre categorie, in mjoa
espressione non solo del modo di agire nell’'orgaazione ma anche del relativo apporto al conseguongei

risultati.

4.2 Criteri e fattori di valutazione del personale
Nel seguito vengono descritti i criteri e i fattali valutazione di dirigenti, titolari di posizionerganizzativa e
personale di categoria A, B, C e D.

4.2.1 Segretario Generale e personale dirigente

Oggetto della valutazione dei dirigenti, comprds®eigretario generale, sono:

- i risultati, legati alla performance organizzativa relativiiEate nella sua globalitd nonché al grado di
conseguimento di obiettivi individuali;

- i comportamentiagiti e lecompetenzalimostrate nel perseguire i risultati prefissati.

Per quanto riguarda “competenze e comportamenptesndono in considerazione i seguenti fattori:

1. capacita di interpretare le direttive degli orgdngoverno della Camera di commercio e di tradirrrazioni le
linee strategiche definite;

2. capacita di presidiare il ciclo di pianificaziopepgrammazione e controllo dell’Ente;

3. capacita di orientamento ai risultati, di respoiilgaazione al loro conseguimento e di monitoraggio

periodico;
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4. capacita di ricercare, promuovere e gestire innowmaztecnologiche e organizzative che consentano un

miglioramento dell'azione amministrativa in termdiiproduttivita del lavoro e di efficienza e traspnza,

5. capacita di progettare, attivare e coordinare sicéi lavoro trasversali al fine di incrementadeéficienza e
I'efficacia dei servizi offerti;

6. capacita di adottare misure atte a favorire il Bsaee organizzativo e la comunicazione interna;

7. capacita di motivare, guidare e valorizzare i dwlatori favorendo la loro autonomia e la loro cites
professionale;

8. capacita di prevenire e gestire conflitti interni;

9. capacita di progettare, attuare e monitorare azioerenti con i principi generali in materia disjpparenza e
anticorruzione;

10.capacita di valutazione dei propri collaboratormastrata tramite una significativa differenziazatei giudizi.

Per il Segretario generale é previsto il segueltégiore fattore di valutazione:

11 .capacita di raccordo tra le strategie dell’EntatiVita dell’Azienda speciale.

4.2.2 Personale incaricato di Posizione Organizzaf — Attualmente non instituite.

Oggetto della valutazione delle Posizioni orgarizessono:
- i risultati, legati alla performance organizzativa relativdEate nella sua globalita e allambito

organizzativo di diretta responsabilita, nonchégaddo di conseguimento di obiettivi individuali;
- i comportamentiassunti e leompetenzedimostrate nel perseguire i risultati prefissati.

Nella valutazione di comportamenti e competenz®ssiderano i seguenti fattori:
orientamento agli utenti esterni

orientamento alla soluzione dei problemi

orientamento aleam working

comunicazione e negoziazione

organizzazione e gestione del personale

programmazione e pianificazione

N o g bk w0 DN RE

capacita di valutare i propri collaboratori.

4.2.3 Personale di categoria A, B, C, D

Oggetto della valutazione del personale di categbyiB, C e D sono:

- i risultati, legati alla performance organizzativa relativd’Eate nella sua globalitd e alla unita
organizzativa di appartenenza (area — servizificiof e al raggiungimento di obiettivi individuadi gruppo;

- i comportamentitenuti nel conseguire i risultati prefissati etenpetenzedimostrate.

| fattori per la valutazione dei comportamenti samconducibili alla qualita del contributo assicurato alla
performance dell’'unita organizzativa di appartengninteso come il contributo apportato dal dipendetgpetto
agli obiettivi di area — servizio — ufficio — e/spetto all’efficace svolgimento delle azioni comue riconducibili
allunita organizzativa di competenza. Esso si desuwlallinsieme delle competenze e dei comportament

organizzativi e professionali valutati.

Le competenze e i comportamenti oggetto di valotezsono i seguenti:
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Competenze e comportamenti D C

1. Svolgimento dei compiti assegnati con precisien u u
accuratezza
. . . . | | |
2. Puntualita e rispetto dei tempi
: , , . ] ] ] |
3. Orientamento agli utenti esterni
: , . : ] ] ] [
4. Orientamento alla soluzione dei problemi
: , ] ] ]
5. Orientamento akam working
L I ] |
6. Comunicazione e negoziazione
. . : [
7. Organizzazione e gestione del personale
[

8. Programmagzione e pianificazione

4.3 Modalita di valutazione della performance indivduale

Gli obiettivi individuali/di gruppo sono valutati ealorizzati in base alla percentuale media dedtigd grado di
raggiungimento, cosi come rilevato nella Balancedr&ard, ponderati, eventualmente, con il relafeso
percentuale.

Le competenze e i comportamenti sono valutati ¢Gttribuzione, per ciascun fattore, di un punteggpmpreso
tra 1 e 4, secondo quanto riportato nelle allegi@daratorie. La valutazione e data dalla medianatica dei

punteggi dei diversi fattori e riportato su basetogcosi come riportato nelle schede di valutaziodividuale.

Nel caso il valutato sia assegnato, in corso daraw altra mansione e/o a diversa unitd organizaata
valutazione finale del comportamento organizzagveffettuata dal valutatore di riferimento al 3Tetbre,
sentito il precedente responsabile. In caso dirdipati stabilmente assegnati a piu unita orgarizzat quindi, a
piu responsabili, ognuno di questi effettua la tetione per quanto di competenza. Il punteggio data dalla

media dei punteggi assegnati.

Se si dovessero presentare circostanze impreestaon imputabili al dipendente che impediscoho
raggiungimento dell'obiettivo, il responsabile legaalera tempestivamente al proprio dirigente chkeitera

I'eventuale rimodulazione dello stesso ovvero kagsmzione di un diverso obiettivo.

Le singole componenti della valutazione cdmiscono a determinare ['utilizzo del “Fondasorse
decentrate” previsto dagli artt. 88, 89 e 90 deRCComparto non dirigenziale.

Le risorse rese annualmente disponibili devonoriéggemento:

- alla performance organizzatiyger cid che riguarda la performance di Ente eladea organizzativa di
appartenenza
- allaperformance individualeper cio che riguarda il grado di raggiungimenggldobiettivi individuali/di gruppo
assegnati e la valutazione dei comportamenti e delinpetenze.
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Performance organizzativa

Performance di Area organizzativa
se prevista

Obiettivi individuali/di gruppo
Performanceindividuale

RISULTATI

COMPORTAMENTI

Per dirigenti e PO alla valutazione individuale ndeassociata una percentuale della retribuziongsditato
percentualmente pari al punteggio ottenuto, neb @aui quest’'ultimo sia superiore a 60. Per pggteiguali o
inferiori non é prevista I'erogazione della retrzimne di risultato.

Per il personale di categoria A, B, C e D alla teione si associa una percentuale in base allee geagono
distribuite le risorse per la premialita, perceimente pari al punteggio ottenuto, nel caso inquést’ultimo sia
superiore a 60. Per punteggi uguali o inferiori Bqurevista I'erogazione della premialita.

A seguito della quantificazione delle risorse dest all’erogazione dei compensi per la produitiwiene
determinato I'importo teorico individuale, vale &edla somma massima per singolo dipendente. Essdcélato
in relazione alla categoria e alla posizi@mnomica di appartenenza secondo i segueefficienti:
Categoria A = 1,00

CategoriaB1=1,14

Categoria B3 =1,20

Categoria C =1,26

Categoria D3 =1,35

Categoria D6 = 1,45

Non viene attribuito il compenso incentivante ladprttivita al personale che abbia prestato servi@o un
periodo inferiore a tre mesi effettivi nell’anno.

Non si considerano assenze: ferie, festivita s@gre riposo sostitutivo, infortuni sul lavoro, atée
professionali per causa di servizio, congedi olalbig per maternita.

In caso di periodi lavorati superiori al minimo diee mesi effettivi ma inferiori allanno (assenkenghe,
assunzioni in corso d'anno, cessazioni uguali oesap a due mesi) l'importo teorico attribuibileiene
riproporzionato secondo il diverso apporto prestht@aggiungimento degli obiettivi assegnati.

Per il personale con orario di lavoropart timeil premio & proporzionale alla percentuale dellaspazione
lavorativa.

Ai fini dell'accertamento della responsabilita génziale e ai fini dell'irrogazione del licenziartedisciplinare,
in relazione alla disposizione del c. 5-bis detl'd@ del D.Lgs. 150/2009, si definisce di segult@dncetto di
valutazione negativa, calcolata sulla componentativa alle competenze e comportamenti organizizaiv
professionali della scheda di valutazione. Pemdirii, PO e personale di categoria A, B, C e D msiderata

negativa una valutazione inferiore a 2.

4.4 Processo di valutazione della performance indouale
Con l'approvazione del Piano della performance sdefiniti gli obiettivi annuali, cui sara collegatbsalario

accessorio, con oneri sull’apposito fondo per Itipbe di sviluppo e incentivazione del personale.
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Ferme restando le precisazioni in merito all’attuddtazione organica della CCIAA di Messina sirddi di seguito
il processo di attribuzione e valutazione deglettibii individuali su base annuale.

Al Segretario generale gli obiettivi annuali vengassegnati con I'approvazione del Piano performanc

Il SG assegna successivamente, con proprio proweedo, gli obiettivi ai dirigenti.

| dirigenti/PO o il Segretario Generale comunicatoobiettivi al restante personale attraverso otloquio. La
scheda di assegnazione degli obiettivi & visibildine nella intranet dal dipendente, il quale aatottoscriverla
informaticamente per presa visione.

E prevista una verifica intermedia dello stad avanzamento degli obiettivi, di normatren luglio,
avvalendosi dei risultati elaborati dalla struttwhiasupporto. | risultati di tale verifica vengomomunicati al
personale attraverso la intranet e, se opportappure se richiesto, attraverso un colloquio che pu
rappresentare anche uno strumento utile per magkde prestazioni.

Di norma entro il mese di marzo dell’'anno successivquello di valutazione, i dirigenti/PO predisgono le
schede di valutazione, coadiuvati dai responsdislervizio/ufficio.

Il Segretario generale esamina con i dirigentiegiiti del processo di valutazione, per valutarengai criticita,
applicare una metodologia comune e assicuraredaitbne dei principi di equita, meritocrazia e gpi¢a.

La valutazione del Segretario Generale & adotdta Giunta Camerale su proposta dell’'OIV.

Gli esiti della valutazione sono comunicati al $tgro generale dal Presidente dellEnte e ai elirig dal
Segretario generale. Di norma entro il mese di@pdirigenti/PO, in alternativa il Segretario &eale, in sede di
colloquio presentano a ogni dipendente la schedaldiazione. A seguito del colloquio il valutatodaccettare il
punteggio proposto o esperire la procedura di diemmne. La scheda di valutazione e visibile e mssere
sottoscritta nella intranet. In caso di assenzadilgéndente, la scheda é trasmessa tramite pcstaoerica a

cura dell'ufficio del personale.

Anche in questo caso, a fronte della normale strauttlel processo di valutazione della performandeviduale si
deve richiamare la peculiare situazione dell’Ertmerale che e, allo stato, privo di dirigenti dagtcezione per la

figura apicale del Segretario Generale — e di pmsinrganizzative.

Da tale considerazione discende la conseguenzautize la fase di verifica e valutazione della perfance
individuale ricade sul Segretario Generale che @l@antemporaneamente redigere e valutare le scigdingoli

dipendenti.

Successivamente all’approvazione della Relaziomfpeance da parte dellO.1.V., il Segretario geaier
attribuisce la retribuzione di risultato alle P® galario accessorio al restante personale.

4.5 Procedure di conciliazione

Acquisita la valutazione della performance indidtyy il dipendente puo, nel termine di 10 giornilalaata di
acquisizione della valutazione, chiedere per igcohiarimenti al soggetto valutatore il quale déwire, previa
istruttoria, i relativi chiarimenti nei 15 giornuscessivi al ricevimento della richiesta, nella estha forma.

Nel caso in cui il dipendente non ottenga rispastaon ritenga esaurienti i chiarimenti ricevuti ge\psta la
possibilita di avviare la procedura di conciliazomel termine dei 5 giorni successivi alla scadee termine o
alla ricezione della risposta, articolata nel segeienodo:

- la procedura di conciliazione e awviata dalutato attraverso una richiesta scritta di nesandirizzata

al Segretario generale;
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- il Segretario generale, acquisito il fascicold dalutatore, nel termine dei successivi 15 giosantito
eventualmente il parere dell’OlV, pud mantenere odificare, anche parzialmente la valutazione delle

performance individuali.
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5. Fasi e tempi

Fasi Strumenti Output Tempi
Schede di , . .
programmazione Piano della performancentro il 31 gennaio
Definizione e -
assegnazione SChf-de g-' as_sggmm%nea Colloquio e
~JHAZIDTE egli obiettivi e schede i iettivi €ntro il 28 febbraio
degli obiettivi, di ~ valutazione de lesg?sr(])%%(l)ene obiettivi
indicatori e target personale
Cruscotti dei dirigenti A_ss_e_gnaz_lone obiettivi entro il 28 febbraio
ai dirigerti
Repcrt direzionale
Schede di report performance sullo statp
di avanzamento
Monitoraggio Schede di valutazione entro il 31 luglio

dei dirigenti

Schede di valutazione
del personele

Schede di Piano della performance| Prima Giunta utile
programmazione (eventuale aggiornamento)| dopo il 31/07

Colloquio intermedio

ngihgi?i%gmalutazmne Valutazione dei dirigentientro il 30 aprile

Schede di valutazione |Valutazione del entro il 30 aprile

Rendicontazione del personale personale
. Relezione . .
Schede obiettivi ala entro il 30 giugno
Relazion o . .
Su“g one Validazione OIV entro il 30 giugno
performance
_ _ sLccessvamente
. . . | Schede di valutazione . . . | all'approvazione
Erogazione dei premi | e approvazione OIV | Erogazione dei premi | della Relazione da
parte dell’'OIV

Anche in questo caso, a fronte della normale sirartiel processo di valutazione della performandeviduale si
deve richiamare la peculiare situazione dell’Erteerale che &, allo stato, privo di dirigenti dagtcezione per la
figura apicale del Segretario Generale — e di pmsinrganizzative.

Da tale considerazione discende la conseguenzaithda fase di verifica e valutazione della parfance
individuale ricade sul Segretario Generale che@gwntemporaneamente redigere e valutare le scleédangoli
dipendenti.
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6. Processo di definizione/aggiornamento e realizzane del sistema

L’art. 7, comma 1 del D.lgs. 150/2009, cosi comdifiato dal D.lgs. 74/2017, prevede come le amstiazioni
pubbliche ‘adottano e aggiornano annualmente, previo pareracofante dell'Organismo indipendente di
valutazione, il Sistema di misurazione e valutagidella performance”.

La disposizione ha la finalitd di indurre le Amnstriazioni a valutare, ogni anno, I'adeguatezza peprio
Sistema di misurazione e valutazione della perfoacea(SMVP) tenendo in considerazione le evidenzersen
dall’esperienza applicativa del ciclo precedentegVventuali criticita riscontrate dall’Organismaliimendente
di Valutazione e il contesto organizzativo di rifeento per procedere all’eventuale aggiornamento.

All'atto dell’avvio di un nuovo ciclo di pianificaane (entro il mese di ottobre), il Segretario Gatein raccordo
con I'OIV provvede a verificare la necessita aggiornare il SMVP alla luce delle eventuali aaroni
intervenute nel contesto interno ed esterno. Qaajoest’'ultimo non presenti novita sostanzialileda indurre
'esigenza di intervenire sul Sistema, I'Ente edfdi tale circostanza, attraverso una delibera dinfa,
confermando il Sistema vigente. L’atto sara adot&itro fine dicembre e, comunque, non oltre I'appeione

del Piano della performance relativo al nuovo cidlennale di pianificazione.
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7. Sistemi informativi a supporto

Nella definizione degli indicatori di performang@ssono essere tenuti in considerazione strum@otinnativi
comuni al sistema camerale, ormai consolidati e drnmplementazioni ed utilizzo.

Da un lato vi e ilsistema di indicatori di benchmarking, denominato Pareto, dall'altro, la metodologialie g
strumenti che consentono gliantificare i costi e il dimensionamento dei procgsi camerali h funzione di una
mappatura comune e standardizzata, e che comporigstema Kronos.

Pareto & un set di indicatori per benchmarking pensato come supporto per i processi di piarifce e
controllo delle Camere di commercio al fine di fex® la rilevazione delle dinamiche gestionali sttovolumi di
attivita, massa critica e qualitd dei servizi -, damprensione del loro posizionamento rispetto eerde
dimensioni di performance, l'individuazione di addeottimizzazione e di razionalizzazione e, qujrdlielementi
utili a comporre il quadro della pianificazioneadtrgica, operativa ed economico-finanziaria.

Kronos rappresenta invece il sistema di contabilizzazideieprocessi tramite il quale € possibile quardific
'assorbimento di costi e personale, in terminFdiE, sulla base di una mappa comune e standaraipeatutte
le Camere di commercio. Grazie a tale sistema,sth@nfigura come un sistema di contabilita araitiper
processi, € anche possibile disporre di indicatodati per il calcolo dei costi standard dei sérviz

Integra e la piattaforma in cui viene inserito il pianoldgberformance con gli obiettivi strategici ed e ed i

relativi kpi (key performance index) per la misuoeee del risultato raggiunto nell’anno di riferimen
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8. Modalita di raccordo/integrazione con i sistemdi programmazione e controllo esistenti
Nel definire e implementare il SMVP la Camera dincoercio di Messina ha cercato di armonizzare tatte
attivita e gli strumenti gia in uso all'interno tektruttura, adottati a seguito del D.P.R. 254800

In questo contesto, I'allineamento tra quanto tfiaato all'interno dell’Ente con le attivita preste dal SMVP
avviene nel seguente modo:

a) le attivita di pianificazione strategica e di pragrmazione annuale si concretizzano nella realianazidel
Programma Pluriennale, della Relazione Previsiomalerogrammatica, nella predisposizione del prix@n
e del budget, nella produzione della Mappa Strategidei Cruscotti che confluiscono nel Piano Parémce
attraverso uno scorrimento annuale.

b) l'attivita di misurazione e valutazione, rigdante [lattivita di monitoraggio in itineredella
performance — organizzativa e individuale - siizzal attraverso la produzione di report differetizper
soggetti destinatari e confluisce nella Relazian&$erformance

c) nel Piano Performance viene realizzato un collegdionga obiettivi di performance e obiettivi sianmateria
di prevenzione della corruzione e trasparenzaiae irs tema di conciliazione tempi di vita/lavormsi

come definiti nel Piano delle azioni positive adaitdall'Ente.
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9. Metodologia per le Progressioni Economiche Orizmtali
Al fine di valorizzare lo sviluppo delle comntpeze individuali, attraverso aumenti retributisfabili, le
progressioni economiche orizzontali sono ricondscisulla base di quanto stabilito dal contrattolettivo
regionale (ultimo CCRL del 9 maggio 2019) ed in&iyi di lavoro e nei limiti delle risorse dispoilibper la
contrattazione collettiva integrativa.
Le posizioni economiche successive a quella ireziiiciascuna categoria contrattuale identificavelll crescenti
di competenza professionale, progressivamente siticialle persone nello svolgimento delle attigtgrazie alle
esperienze professionali maturate nella categoapghrtenenza.
Le procedure per l'attribuzione del riconoscimesmtonomico rispondono ai seguenti criteri:
- assicurare una modalita valutativa selettiva edauilibrio all'interno delle varie categorie
- valorizzare le prestazioni rese, le competenzeisitge I'esperienza maturata dal personale.
Le progressioni economiche sono attribuite in enceklettivo, ad una quota limitata di diperidem
relazione alle risultanze della valutazione dellerformance individuale- obiettivi individuali/di gruppo,
competenze e comportamenti.
| requisiti d'accesso, che devono essere possediudl dicembre precedente I'anno della seleziobapsi

seguenti:

- permanenza nella posizione economica orizzontajediimento pari ad almenentasei mesi;

- prestazione resa nell'anno precedente a quelleldz®ne per un periodo pari ad almeno 180 gigsoio per
le progressioni 2019);

- punteggio della valutazione della performance, iwo&i dalla media dei punteggi attribuiti netriennio
antecedentea quello per il quale si concornepn inferiore all'80% del massimo ottenibile; per il personale
assunto tramite mobilita le schede di valutaziomividuali verranno acquisite dall’Ente di provemie;

- assenza dianzioni disciplinari superiori al rimprovero verbale nel biennio precdde

A partire dal 2020, le progressioni economiche satiibuite in relazione ai risultati della perfaance

individuale del triennio precedente e tenendo camtohe dell’esperienza maturata negli ambiti piéesli di

riferimento. In particolare, la performance indivade ha un’incidenza del 70% e I'esperienza aciguds|

30%.

Ambito di valutazione Punteggio Peso Punteggic
conseguibile rettificato
1. Performance individuale (media ultimo triennio) 100 70% 70
2. Esperierza acquisita (campeterze inererti la 0
crescita professionale) 1Q0 30% 30
(punteggio su base
100)
Totale 10C% 100

Nella definizione di performance individuale, pdranni 2017 e 2018 si considera il risultato coeggivo della
scheda di valutazione individuale; mentre, a padall’anno 2019, viene considerato il risultatiatigo a obiettivi

individuali/di gruppo e comportamenti e competenze.

L’esperienza acquisita € definita attraverso lautealione di un insieme di comportamenti e compe&tenz

strettamente correlati alla crescita professiodalle persone e differenziati per categoria di ajgp@nza.
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Competenze e comportamenti PO D Cc B A
s |
1. Flessibilita
s " ] | | |
2. Capacita propositiva
3. Capacita di iniziativa - - - - -
: . | ] | [ |
4. Aggiornamento e sviluppo delle competenze
. . . . - | | [ ]
5. Adattamento ai cambiamenti organizzativi
| |

6. Innovazione

7. Leadership =

Le progressioni economiche orizzontali possonoress#ivate - per ogni categoria - nel limite massdel
50% del personale in possesso di tutti i requiséiisti, con arrotondamento all’unita superio@eunque nei

limiti dei vincoli normativi e delle risorse dispitiili. La decorrenza e fissata al 1" gennaio.
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Allegati

1. Fattori per la valutazione dei comportamenti eedleimpetenze del personale dirigente

2. Fattori per la valutazione dei comportamenti eedetimpetenze del personale di categoria A, B, €jrizaricato
di PO

3. Scheda di assegnazione obiettivi individuali e/grdippo

4. Scheda di valutazione del Segretario generale

5. Scheda di valutazione dei dirigenti

6. Scheda di valutazione del personale incaricatddi P

7. Schede di valutazione del personale di categoria, &, D

8. Schede per le progressioni economiche orizzontali
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1. Fattori per la valutazione dei comportamenti e dlle competenze del personale dirigente

Capacita di interpretarele direttive degli organi di governo della Camera di commercio e di tradurre

in azioni le linee di indirizzo definite

Gestisce le relazioni con gli organi di indirizzo comgrendendo le esigerze
dell'interlocutore e fornendo allo stesso atmiza tecnica efficiente e di qualit
collaborazione orientata ai risultati, in una logiai confronto che evita contrapposizig
e conflitti.

A

& alutazione
N

Ha dimostrato una non completa capacita di gestd®ile relazioni con gli organi d
indirizzo. A volte ha manifestato difficolta a corepdere le esigenze dell'interlocutofe
nor he fornito, se richiesta, une completa assistenza tecnica.

e

Ha dimostrato una adeguata capacita di gestirddaioni con gli organi di indirizzo e di
comprendere le esigenze dell'interlocutore, fornamella maggior parte dei casi, se
richiesta, assistenza tecnica e collaborando inomsatficiente per il raggiungimento de
obiettivi.

Ha dimostrato una buona capacita di gestire lgimacon gli organi di indirizzo e di
comprendere le esigenze dell'interlocutore, foroeassistenza tecnica e collaborando
modo significativo per il raggiungimento degli albid. Ha gestito le relazioni secondo
una logica di confronto, riuscendo a tradurrecaffemente in azioni le linee strategic
definite.

n

Ha dimostrato una eccellente capacita di gestireléioni con gli organi di indirizzo e ¢
comprendere e anticipare le esigenze dell'intetbweufornendo una capillare assistenz
tecnica e collaborando in modo determinante pagidjiungimento degli obiettivi. Ha
gestito le relazioni secondo una logica di confopniuscendo a tradurre in modo

eccellente in azioni le linee strategiche definite.

Capacita di presidiare il ciclo di pianificazione programmazione e controllo dell’Ente

Organizza e gestisce in modo efficiente ed efficlecaisorse affidate e presidja

puntualmente e costantemente il ciclo di piea#ione, programmazione e contro
dell’ Ente.

llo Valutazione

Ha promosso parzialmente l'attivita di programimae. Ha contribuito in modo non
completamente adeguato alla organizzazione e gedtielle risorse affidate. Ha presidi
solo parzialmente e con frequenti ritardi il cidigpianificazione, programmazione e
controllo dell’Ente.

ato

Ha promosso in modo sostanzialmente adegisttovita di programmazione. Ha
contribuito in modo adeguato alla organizzaziogegtione delle risorse affidate. Ha
presidiato in buona parte, prevalentemente neiitghgiclo di pianificazione,
programmazione e controllo dell’Ente.

Ha promosso con buon impegno l'attivita di programione delle attivita di competenz
garantendo il rispetto dei tempi. Ha mostrato buzapacita e ha offerto un contributo
rilevante alla organizzazione e gestiodelle risorse affidate. Ha presidiato
costantemente e puntualmente il ciclo di piea#fione, programmazione e controllo
dell’Ente.

Ha promosso con intensita e impegno l'attivitadigpammazione delle attivita di
competenza, garantendo il massimo rispetto deiitédti@pmostrato notevole capacita e
offerto un contributo particolarmente significatialta organizzazione e gestione delle
risorse affidate. Ha presidiato in modo particolante efficace e proattivo il ciclo di
pianificazione, programmazione e controllo dell'&nt
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Capacita di orientamento ai risultati, di responsabilizzazione al loro conseguimento i
monitoraggio periodico

Dimostra capacita propositiva e progettuale, fizakta al miglioramento dei risultati e _
dei processi, tramite una gestione efficiente enanitoraggio costante. Valutazione

Ha dimostrato un orientamento ai risultati finahcora non del tutto soddisfacentg,
concentrandosi piu sulle singole attivita di lavoh® sull'esito finale dello stesso. Gli
elaborati e le attivita di competenza sondi sta alcuni casi di non elevato livellg 1
gualitativo e hanno richiesto interventi di corme®. Ha garantito in alcuni casi una noh
completa puntualita e precisione nella realizzazigdei risultati.

Ha dimostrato un adeguato orientamento ailtais finali, concentrandosi in modd
soddisfacente sia sulle singole attivita di laveie sull'esito finale dello stesso. Gli
elaborati e le attivita di competenza sono stalivdilo di qualita e affidabilita adeguato. 2
Generalmente ha garantito puntualita e precisietia realizzazione dei risultati e nel lgro
monitoraggio.

=

Ha dimostrato un buon orientamento ai risultatafiipropri e dell’Area di competenza. Le
attivita sono state svolte con un grado elevadiita e di affidabilitd. Ha garantito 3
buona puntualita e precisione nell'ottenere i tidué nel loro monitoraggio.

Ha dimostrato un altissimo orientamento ai risuftatili propri e dell’Area di competenza,
con livelli di qualita eccellenti. Le attivita soistate svolte in modo esemplare, con grande
qualita, flessibilita di intervento e totale affta. Ha garantito massima puntualita e
precisione nell'ottenere i risultati dell'Area dingpetenza e nel loro monitoraggio.

Capacita di ricercare, promuovere e gestireinnovazioni tecnologiche e organizzative che
consentano un miglioramento dell'azione amministrava in termini di produttivita del lavoro e di
efficienza e trasparenza

Sviluppa l'orientamento all'innovazione dei gotti/servizi. Realizza idee Valutazione
innovative, semplificazioni procedurali, migliorantecomplessivi.

Ha dimostrato una capacitd non sempre adeguit adattamento ai mutamenti
organizzativi, sia dellArea di competenza sia '@ite, non contribuendo in odd
adeguato ai processi di cambiamento. Difficiimerta proposto I'applicazione ijd
innovazioni e miglioramenti organizzativi e dei pessi lavorativi.

Ha dimostrato una capacita sufficiemtiesviluppo dell'innovazione di prodotti/servizg
dell’Area di competenza sia dellEnteontribuendo secondo le proprie competen
processi di cambiamento. E intervenuto su indirizzdirettive, nel risolvere problemi 2
tecnico-professionali con sufficiente tempestivitaproponendo a volte innovazioni e

miali oramenti orgarizzativi € dei processi lavorativi.

Ha dimostrato una buona capacita di sviluppo daelfivazione di prodotti/servizi, Sia
dell’Area di competenza sia dell’Ente, apportandccantributo rilevante ai processi di
cambiamento, anticipando anche situazioni critielieaverso una attenta lettura del
contesto di riferimento. E intervenuto direttamemeérisolvere problemi imprevisti o
urgenti con tempestivita, originalitd di imposta®, capacita di individuare soluzipn
alternative

Ha dimostrato una altissima capacita di svilupptbicieovazione di prodotti/servizi, 3
dellArea di competenza sia dellEnte, avendo uploudeterminante nei procesdi
cambiamento, anticipando anche situazioni critidigaverso un attenta letturde
contesto di riferimento. E intervenuto direttamentd risolvere problemi imprevisty
urgenti di elevato rilievo e complessita, con testpvita, originalita di impostazie
eccellente capacita di individuare soluzioni alétire, cura dei particolari.

=4
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Capacita di progettare, attivare e cocrdinare process di lavoro trasversali al fine d
I'efficienza e I'efficacia dei servizi offerti

i Incrementare

E’ capace di organizzare il lavoro in modo da faveril raggiungimento dei risultati
di diffondere le proprie competenze, al fine dir@mentare I'efficienza e I'efficac
dei servizi offerti

e
a Valutazione

Ha avuto una non completa capacita di definiregamizzare il lavoro proprio e altrui,
riuscendo a favorire lintegrazione e il roghmento dei processi e lincrentc
dell’'efficienza e dell'efficacia dei servizi offért

Ha avuto una soddisfacente capacita di definiregarozzare il lavoro proprio e altrui

prevalentemente favorendo l'integrazione e il llmigmento dei processi di lavore
I'incremento dell’efficienza e dell'efficacia deewvizi offerti. Ha fornito, su richida
informazioni relative al lavoro secondo l'otticd geuppo.

Ha avuto una buona capacita di definire e organézitdavoro proprio e altrui in modo
permettere una completa integrazione e migliorametei processi di lavoroHg
dimostrato orientamento ad allargare e arriccHiraudlo dei collaboratori in funzitg
dell'i ncrementc dell’ effici enza e dell’ effic acia dei servizi off erti.

Ha avuto una eccellente capacita di definire erdegare il lavoro proprio e altrui in mg
da permettere la completa integrazione e il mighegnto dei processi di lavoro. Ha a
un elevato orientamento ad ampliare e arricchireudlo dei collaboratori in funzie
dellincremento dell'efficienza e dell’efficacia deservizi offerti all'utenza. Risultg
determinante per perseguire le finalita complesgalEEnte.

on
1
ui,
2
da
3
do
uto
4

Capacita di adottare misure atte a favorire il benssere organizzativo e la comunicazione interna

E' capace di gestire le relazioni con i collechi, volte alla condivisione di valori comuni,
alla realizzazione dei servizi dell'Ente e allo st#o di informazioni.

Ha intrattenuto rapporti di collaborazione miglioitanella disponibilita verso i colleghi.
Difficilmente cha contribuito alla circolazione giformazioni qualificate nell'ambito ¢
proprio contesto.

Ha contribuito in parte al miglioramento del climeganizzativo sia sul piano dei va
dellEnte sia del miglioramento della comunicazidneerna. Ha dimostrato adegeg
capacita di relazione con i colleghi, in terminicdirrettezza e disponibilita. Ha contritm
alla circolazione di informazioni qualificate nathbito del proprio contestbla dimostrat]
sufficiente propensione ad accogliere suggerineptoposte.

Ha contribuito in maniera importante al migliorarteerdel clima organizzativo sia
piano dei valori dellEnte sia del miglioram® della comunicazione interna.a
dimostrato buone capacita di relazione con i cbilem termini di correttezzag
disponibilita. Ha contribuito alla circolazione miformazioni qualificate nell'ambitde
proprio contesto e da questo verso l'organizzazidaedimostrato buona propensiong
accogliere suggerimenti e proposte .

Ha contribuito in maniera determinante al miglioeanto del clima organizzativo sia
piano dei valori dellEnte sia del miglioram@ della comunicazione interna.a
dimostrato forte attenzione e abilitd nelle relakzioon i colleghi. Ha favorito in odg

determinante la circolazione di informazioni quadife nell'ambito del proprio conte
da questo verso l'organizzaziohkta dimostrato elevata propensione ad acc
suggerimenti e proposte.

Valutazione
1
ori
at
i 2
sul
H
3
sul
H
4
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Capacita di motivare, guidare € valorizzare i collaboratori favorendo la loro autonomia € la loro

crescita professionale

E’ capace di motivare le persone, facendo un usoliecato delle funzioni di direzione
della facolta di delega gestendo con padronanzaterchinazione anche le situazioni
lavoro imprevisto.

e
gjValutazione

Ha mostrato una parziale sensibilita per la motorae dei collaboratori e colleghi e B
loro crescita professionale. Ha contribuito soloparte all'organizzazione delle risq
umane

B
rs 1

Ha mostrato sufficiente sensibilita per la motieews dei collaboratori e colleghi e pég
loro crescita professionale. Ha contribuito in neaai soddisfacente all’organizzaag
delle risorse umane. Ha mostrato adeguate camhdataluppare lI'autonomia organizzad
dei collaboratori.

rl

\

Ha mostrato buone capacita di motivare e valorezzaollaboratori e colleghi, favoren
loro crescita professionale. Ha contribuito effe@ente all’organizzazione delle ri
umane. Ha mostrato buone capacita di svilupparetof@mia organizzatv d
collaboratori anche attraverso l'uso della delega.

I
rs

Ha mostrato notevoli capacita di motivare e vakaie i collaboratori e colleghi,
favorendo la loro crescita professionale. Ha offettn contributo particolarmente

significativo all'organizzazione delle risorse ame. Ha mostrato elevate capacii
sviluppare l'autonomia organizzativa dei collabomagttraverso un efficace uso
delega.

d 4
Il

Capacita di prevenire e gestire conflitti interni

Gestisce le relazioni secondo una logica di cortispperseguendo da un lato la qual
delle scelte organizzative ed evitando, dall'alatm, contrapposizioni e conflitti.

tay/alutazione

Ha dimostrato una non completa capacita di gestidele relazioni interne, aven
difficolta a comprendere le esigenze dell'intertooe. Ha dimostrato una scarsa capac
evitare contrapposizioni e conflitti.

do
tadi 1

Ha dimostrato una adeguata capacita di gestiorie dghzioni interne, dimostrando

di

comprendere le esigenze dell'interlocutore. ptavalentemente gestito le retad 2

secondo una logica di confronto, riuscendo talvattanticipare situazioni di conflitto.

Ha dimostrato una buona capacita di gestione dellezioni interne, dimostrando

di

comprendere le esigenze dell'interlocutore. Haitgek relazioni secondo una logicd d

confronto, perseguendo la qualita delle scelte rorgative e al contempo spess 3
anticipando situazioni di conflitto

Ha dimostrato una eccellente capacita di gestielle delazioni interne, dimostrandqg di
comprendere e anticipare le esigenze dell'intettweu Ha sempre gestito le relazjon
secondo una logica di confronto, perseguendo inormmhtinuo la qualita delle scelt 4

organizzative e anticipando, al contempo anticipasempre situazioni di conflitto.
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Capacita di progettare, attuare € monitorare azioni coerenti con i principi generali in materia di

trasparenza e anticorruzione

Progetta, attua e monitora azioni coerenti coningipi generali in materia di Valutazione
trasparenza e anticorruzione.

Ha dimostrato scarsa capacita di progettare, a&tteamonitorare azioni coerenti cgn i

principi generali in materia di trasparenza e anmtiezione. Ha necessitato di solleciéfp 1

adempiere alle misure previste dal PTPCT.

Ha dimostrato adeguata capacita di progettarearattea monitorare azioni coerenti con i
principi generali in materia di trasparenza e amtiezione. Ha sostanzialmente adempiuto

con puntualita alle misure previste dal PTPCT.

Ha dimostrato buona capacita di progettare, attearaonitorare azioni coerenti cadn

principi generali in materia di trasparenza e amtizione. Ha adempiuto con puntuz
alle misure previste dal PTPCT, talvolta proponewddi nuove.

Ha dimostrato ottima capacita di progettare, attuarmonitorare azioni coerenti cgn

principi generali in materia di trasparenza e amtiezione. Ha adempiuto con puntuakt
precisione alle misure previste dal PTPCT, lizrendo criticamente I'efficacia dell

stesse al fine di adottare misure sempre piu adeqlee esigenze di prevenzione gell

corruzione.

Capacita di valutazionedei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione

dei giudizi
Valuta i propri collaboratori attraverso una sigititiva differenziazione dei giudizi e/o | \/alutazione
supportando in maniera efficace il giudizio espeess
Ha dimostrato scarsa capacitadifferenziazione dei giudizi senza riuscire a matev ir
maniera efficace le motivazioni della mancata défeiazione. 1
Ha dimostrato buona capacitadifferenziazione dei giudizi senza riuscire a mater if
maniera efficace le motivazioni della mancata défiazione. 2
Ha dimostrato uno scarso livello differenziazione dei giudizi motivando adeguatared
motivi della mancata differenziazione. 3
Ha dimostrato un buon livello ddifferenziazione dei giudizi motivando in mg
appropriato le differenziazioni operate .

4
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Capacita di raccordo tra le strategie dell’Ente e’httivita delle Aziende Speciali

Raccorda le strategie definite dagli organi di gov@della Camera e I'attivita Valutazione
dell’Azienda Speciale e delle societa e degli assiociativi partecipati.

Ha dimostrato una non completa capacita di raccertia strategie dellEnte e I'attia
dell’Azienda Speciale e degli organismi partecipdiiincauna programmazione realme 1
integrata.

Ha dimostrato un’adeguata capacita di racecerde strategie dellEnte e [attigi
del’Azienda Speciale e degli organismi papet. La programmazione e risufia 2
sostanzialmente integrata, in particolare nelléepsirategica.

Ha dimostrato di avere una buona capacita di rdecerle strategie dell’Ente e I’a}:[ai
dell’Azienda Speciale e/o degli organismi papati La programmazione € ri 3
integrata, sia nella parte strategica sia in quedkerativa.

Ha dimostrato un’eccellente capacita di radace le strategie dellEnte e Iattit
dell’Azienda Speciale e degli organismi partecipdta programmazione e risuia 4

pienamente integrata, sia nella parte strategiaairsiquella operativa, oltre che 3
rendicontazione dei risultati.

b |
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2. Fattori per la valutazione dei comportamenti e dlle competenze del personale di categoria A,

B, C, D e incaricato di PO

Comportamenti e competenze valutati ai fini della prformance individuale

Svolgimento dei compiti assegnati con precisioneaecuratezza

Svolgimento dei compiti assegnati in termini didabilita, tempestivita, completezzg
qualita. Impegno nella verifica del proprio lavoper prevenire errori e per garantire
rispetto di un livello ottimale dei risultati final

L

€ ,
i| Valutazione

Non ha svolto i compiti assegnati in modo adeguateelazione al proprio ruolo. S
concentrato piu sulle singole attivita di lavoredull'esito finale dello stesso. Il lavod
risultato di non elevato livello qualitativo e hiahiesto interventi correttivi.

Ha svolto in modo sufficiente i compiti assegnatativamente al proprio ruolo. Il lavor
risultato di solito ordinato e presentabile e svaibn un grado soddisfacente di qualita
affidabilita. Generalmente ha verificato la qualitdelle prestazioni rese, hé
tendenzialmente sono state eseguite con la nezepsacisione.

Ha svolto correttamente i compiti assegnati irazieine al proprio ruolo. Il lavoro

risultato completo, ben presentato e accurato #oseon un buon grado di qualita @

affidabilita. Ha verificato sistematicamente la lipaadelle prestazioni rese, chers
risultate nel complesso adeguate.

Ha svolto con grande precisione i compiti assegnatelazione al proprio ruolo. Il lavg

e risultato eccellente, superando le richieste asfeettative, e svolto con grande gaali

flessibilita di intervento e totale affidabilita.aLqualitd delle prestazioni rese @

costantemente mantenuta a livelli piu che eleatirisultati ottimali.

Puntualita e rispetto dei tempi

Rispetto degli orari e delle scadenze richiestesdie da normative o stabilite dall’'En
in riferimento alle proprie mansioni, sia in conidizi di normalitd sia in quelle ©
emergenza, garantendo il raggiungimento degli dbviedssegnati e il rispetto dei tempi

te,

Valutazione

Solo se sollecitato ha accelerato i tempi di lav@garantito la puntualita e il rispetto d

scadenze. Nei casi di scarsita di tempo, ha avificalta ad affrontare le situazionii

maniera positiva riadattando i propri tempi di levo

elle

Il lavoro e stato svolto con la rapidita e la pw@iita richiesta dai compiti assegnati s&nz

comprometterne l'accuratezza. In situazioni sdiarsita di tempo ha dimostratd
affrontare le situazioni in maniera sostanzialmepuasitiva riadattando i propri templi
lavoro.

d

La rapiditd e la puntualita del lavoro svolto étast@ienamente rispondente a qu
richiesto. Di norma ha organizzato efficacementatlivita assegnate. In situazio

a
scarsita di tempo ha con frequenza dimostrato florgthre le situazioni in  manir

positiva riadattando i propri tempi di lavoro, semqegiudicare i risultati finali.

anto
d

La rapidita, la puntualita e il rendimento del lew@ono stati superiori a quanto richig
Ha organizzato efficacemente le proprie attivitahemin presenza di situazidmpreviste
Quando necessario, & sempre stato disponibiletadrat per il rispetto delle scaden
Nei casi di scarsita di tempo ha affrontato leasdtani in materia molto positiva con

ottimo spirito d’iniziative
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Orientamento agli utenti esterni

Gestione del rapporto con gli interlocutori aste in modo professionale p
meglio comprenderne richieste ed esigenze, attvsindse necessario, anche
collaborazione con i servizi di competenza.

19

r
inValutazione

Ha dimostrato una non sufficiente propensione aptendere le necessita degli utenf e
entrare in rapporto con loro, rimanendo legato aruolo rigido e riorientando pocd i 1
proprio comportamento organizzativo.

Ha dimostrato disponibilita nei confronti dellehieste degli utenti se queste sono risgltat
adeguatamente precisate, riorientando in modo cgerfiie il proprio comportaemtd 2
organizzativo.

Ha interpretato correttamente le richieste e dieggiamenti degli utenti riuscend®
stabilire con loro relazioni positive, dimostranaita buona capacita di rilevarne i bisognie 3
riorientando il proprio comportamento organizzativo

Ha dimostrato una elevata capacita di comunicazammegli utenti, cercando sempre di
comprenderne le esigenze, anche in situazioni dicptare difficoltd, mettendo inte 4
comportamenti e relazioni appropriati.

Orientamento alla soluzione di problemi

Ricerca della soluzione piu efficace e piu adatta situazioni problematiche attraverso

comportamenti e/o analisi, al fine di risolvere rioplemi stessi. Formulazione di lin
di azione in grado di favorire I'assunzione di d&coni, anche attraverso nuove soluzidg
Assunzione di decisioni in modo tempestivo, anah#&ando approcci alternativi.

=€Valutazione
ni.

Ha dimostrato scarsa attitudine a comportamentiagfalisi finalizzati a intrapren
azioni di miglioramento dei risultati e dei prodesta avuto difficolta anche nella gesti

delle problematiche ordinarie, richiedendo frequerterventi di supporto e/o correttivi

Difficilmente e stato autonomo nelle decisioni.

E’ riuscito ad affrontare un numero limitato di ptemi, fornendo soluzioni adegujte,
anche se non ottimali. Ha dimostrato sufficientétuatine a comportamenti e/o analis

finalizzati a intraprendere azioni di miglioramerttei risultati e dei processi e sufficie

nte 2

capacita di gestire problematiche ordinarie, meritrene approssimativa la gestione d

guelle straordinarie.

E’ riuscito ad affrontare con un valido livello dipprofondimento piu proble
selezionandone gli elementi essenziali e individieasoluzioni operativamente utili.g
dimostrato buona attitudine a comportamenti e/disirfanalizzati a intraprendere azion
miglioramento dei risultati e dei processi. Ha dapgpesso prefigurare opzioni di sg
alternative e adeguate al conseguimento dei risulta

mi
H

Ha dimostrato di porre in relazione tra loro diverscomplessi problemi con un eley
livello di approfondimento, ottimizzando i dati sjplosizione in una visione d’insiemHsa

dimostrato elevata attitudine a comportamenti ealisi finalizzati a intraprendere ani

di miglioramento dei risultati e dei processi. Hedstrato ottima capacita di individg
proposte, anche alternative, per la soluziale problemi. Rappresenta un vali

di 3
elte
ato
4
ar

supporto per il proprio responsak
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Orientamento al team working

Attitudine a lavorare in squadra, fornendo il prapapporto nel rispetto delle opinioni
dei punti di vista degli altri membri del team, éag@ndo con il proprio comportamen

un approccio collaborativo e costruttivo, allo seogdi perseguire il risultato piu efficage

per il gruppo.

e
10 valutazione

Ha dimostrato nel corso dell’anno difficolta a leae@ con le altre persone. Ha comp
pochi tentativi di migliorare le relazioni di lawwmterpersonali. Di rado é stato dispord
a seguire le indicazioni senza discutere.

iuto
bil 1

Pur manifestando alcune difficolta a lavorare cltre gpersone, ha cercato di cooperar
€ generalmente dimostratc cortese e disponibile coni colleghi.

e.Si

Ha avuto nel corso dell’anno relazioni positive ¢awlleghi. Efficace nelle riunioni e 1
trattare con gli altri, si & dimostrato sempre @afivo e capace di atteggianti ¢
comportamenti franchi e costruttivi, non perdendo di vista il risultato piu efficace pd

gruppo.

el

Ha dimostrato nel corso dell'anno un comportamenudto positivo nei confronti d
colleghi. Rispettoso delle opinioni e degli intesiedegli altri, ha sempre agevolatl
confronto reciproco allo scopo di perseguire ililtsto piu efficace per il gruppo.

ei
D | 4

Comunicazione e negoziazione

Comprensione e valorizzazione di punti di vistéed#nti, promozione di cooperazion
collaborazione tra i colleghi e gli uffici, agevaido il lavoro altrui, stimolando

favorendo la condivisione delle informazioni e lacalazione delle conoscenze

colleghi. Prevenzione e risoluzione dei conflittiraverso I'ascolto e la comprensio
delle esigenze dei colleghi con cui ci si relaziona

e

(ORI

raValutazione
ne

Ha dimostrato una non completa consapevolezza de suolo all'intend

dell'organizzazione, con lacune nella capacita elitigne delle relazioni con colleg@i

superiori e con difficolta a comprendere le esigetell'interlocutore.

[EEN

Ha dimostrato sufficiente consapevolezza delpoo ruolo e sufficiente capacita
gestione delle relazioni con colleghi e superidimostrando generalmente di compren
le esigenze dell'interlocutore. Ha tendenzialmeetsito le relazioni secondo una logic
confronto.

di
dere
adi 2

Ha dimostrato consapevolezza del proprio ruoldogona capacita di gestione dell

relazioni con colleghi e superiori, comprendendedeenze dell'interlocutore. Ha ged
le relazioni secondo una logica di confronto, aptindo spesso situazioni di conflitto.

it

Ha dimostrato consapevolezza del proprio ruolo exkliente capacita di gestione d
relazioni con colleghi e superiori, comprendendo aaticipando le esigen
dellinterlocutore. Ha costantemente gestito laziehi secondo una logica di comrfito
anticipando sempre situazioni di conflitto.

elle
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Organizzazione e gestione del personale

Valorizzazione delle risorse umane secondo leuditii e le abilita di ciascuno e
coerenza con le mansioni affidate. Incentivaziomeotivazione delle persone, attrave
l'attribuzione di attivith adeguate a ruoli @ropensioni, la promozione del sel
di appartenenza all'ufficio e la valorizzazione dmintributo di ognuno ai risultati g
performance organizzativa.

n

[So _
hsoYalutazione

Ha manifestato difficolta nell’organizzare e gestil personale, riuscendo con fatig
ottenere le prestazioni richieste ai propri collabori. Dovrebbe impegnarsi maggiormg
nello stabilire programmi, nell'impiegare le riserdisponibili e nel predisporre adeg
metodi di controllo.

a
bnte
uati

Ha mostrato una sufficiente capacita organizzatiyaresenza di flussi di lavoro regolafi e

guantitativamente contenuti, riuscendo, in tal casottenere dai collaboratori sufeait

risultati. Dovrebbe impegnarsi maggiormente neflantizione dei compiti e delle funziT

e nello sviluppare la capacita di motivare.

Ha organizzato adeguatamente le risorse assegusterndo ad ottenere dai collaboratori i

risultati previsti. Ha ottenuto consenso e collalzane. Ha impiegato opportunamente le

risorse disponibili, delegando in modo efficientampiti e responsabilita e predispongndo

e attuando adeguati metodi di controllo.

Ha organizzato le risorse assegnate in manieraalti integrandole al meglio

possibilita offerte e raggiungendo i risultati attéHa ottenuto con facilita dai collaboragor
consenso e collaborazione, anche assegnando cadpiti alle loro caratteristiche.gH 4
promosso lo sviluppo professionale dei collaboradtiraverso comportamenti finalizzat

alla loro crescita.

Programmazione e pianificazione

Impostazione, pianificazione e organizzazione aebilo per obiettivi, anche scegliendo
tra piu alternative, utilizzando in modo efficacel efficiEnte le risorse (umang, valutazione

finanziarie, strumentali, culturali) a propria dispizione allo scopo di assicur
I’ ottimale andanento ddl’ Ente.

re

Ha manifestato contenute capacita di analiki, pianificazione delle attivita e

di

coordinamento, attuando scarsi controlli e @asfgmenti per il raggiungimento digl 1

obiettivi prefissati. Ha avuto di frequenza bisogieb responsabile/dirigente.

E’ stato sufficientemente capace di valutare lersis necessarie, pianificando le atf
attraverso un’equilibrata distribuzione dei comgita attuato, a volte, adeguati contre
aggiustamenti per il raggiungimento degli obiettiyirefissati. Il supporto dg
responsabile/dirigente e stato occasionale.

vit
i

E’ stato capace di valutare in modo adeguato eahauto le risorse necessarie, gestendole

efficacemente, attraverso la pianificazione detteviga, I'assegnazione degli incarichg
l'utiizzo della delega. Ha attuato buoni tofi ed aggiustamenti per |
raggiungimento degli obiettivi prefissati.

Nelle attivita organizzative e di coordinameht manifestato un’ottima capacita
assegnare incarichi secondo le necessita e latgridimostrando una notevole capaci
pianificazione e programmazione. Ha attuato colneaggiustamenti tanto da raggiung

di
adi
jere

risultati superiori a quelli prefissati.
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Capacita di valutare i propri collaboratori

Propensione ad effettuare le valutazioni di propdampetenza in maniera adegu

Ata

individuando e valorizzando le capacita e le atitui del personale Valutazione
Ha manifestato contenute capacita di valutazidel personale. Ha avuto necesdif

supporto del Dirigente per prevenire conflitti etivare le scelte operate 1

Ha manifestato sufficienti capacitd di valute del personalel supporto de

Dirigente & avvenuto in maniera occasionale 2

E’ stato capace di valutare in modo adeguato inpoghlaboratori. 3

E’ stato capace di valutare in maniera ottimalejpp collaboratori 4

Comportamenti e competenze valutati ai fini delle ppgressioni economiche orizzontali

Flessibilita

Partecipazione alle esigenze di flessibilitd delita organizzativa di appartenenza ¢/o _
del’Ente nel suo complesso, principalmente attragela disponibilita a svolgere Valutazione
compiti o funzioni non abituali.

Dimostra scarsa flessibilita nello svolgimento dempiti e delle funzioni attribuite |in
relazione al profilo professionale di apparteneizn e disponibile, in caso di bisogno} ad 1
essere adibito a mansioni equivalenti.

Pur non dimostrando piena disponibilita aBoolgimento di compiti e marmsi 2
ecuivalenti, in caso di bisognc da il sua centributc in una situazone nuova.

Dimostra disponibilitd a svolgere, in caso di bismgcompiti e mansioni equivalenti 3
arche se namalmente nor richieste.

Al fine di risolvere problemi contingenti si dimeoatdisponibile a interpretare il proprio

ruolo in modo flessibile, svolgendo anche compitirmalmente non richiesti semz 4
attendere sollecitazioni e diretlive dei resporsehili

Capacita propositiva

Attitudine a formylare proposte in ordine all’adozione di soluzioni inncvative o
fmu:?leig:]ailtla\llsesggegec:t?gan|zza2|one del lavoro e/o laefjestione dei compiti e/o delle Valutazione
Non manifesta iniziativa personale subendo spes$isevgnti senza formulare alog

proposta innovativa o migliorativa delle probleroaé di lavoro provenienti dall'esternd. 1
Reagisce alle situazioni di necessita prevalenttanen sollecitazione di  superioli o
colleghi. Talvolta propone soluzioni innovative dgiiorative nell’ambito dei compite/q 2
dell e funzioni assecnat.

Propone soluzioni ai problemi legati alleivéifh quando necessario. E’ attento |alle
opportunita di miglioramento del lavoro, dimostrandtraprendenza e originalita.

Anticipa spesso l'insorgere di problemi, pepdinendosoluzioni operative. Ren 4
coniributi creativi e innovaiivi al lavoro.
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Aggiornamento e sviluppo delle competenze

Arricchimentc professionale attraverso studio ed esperierza per il miglioramentc
delle proprie conoscenze e competenze professionali

Valutazione

Manifesta disinteresse di fronte alle opportunita apgiornamento e formazigne

professionale proposte. La partecipazione ai atirdormazione obbligatori non port
risultati tangibili dal punto di vista professional

Utilizza solo parzialmente le proprie conoscenzeneostrumento di risoluzione gdei
problemi e partecipa ai corsi di formazione ei@g@mento professionale disppst 2

dall’Ente, trasferendo le proprie conoscenze seldchiesto.

Manifesta interesse ad ampliare ed approfende proprie conoscenze tecnijco-

professionali, cogliendo le opportunita di aggioneato e formazione offerte dall’Ente

Trasferisce le nuove conoscenze nel proprio lagarei rapporti con i colleghi.

Dimostra notevole disponibilita per le oppeoita di aggiornamento e formazipne

professionale offerte dall’Ente. Mette sempre gpakizione degli altri le conoscenz

acquisite ed coglie le opportunita di migliorameptofessionale.

Capacita di iniziativa

Svolgimento dei propri compiti in modo autonoma@ppsitivo. Risoluzione di problemi

pratici inerenti gli obiettivi assegnati, anche ganlintervento dei responsabili, offrengdo
collaborazione attiva per la ricerca di soluziorffieienti. Individuazione della soluzione

piu efficace ed adatta ai problemi, anche se htisén un contesto lavorativo di
natura variabile.

Valutazione

Non sa porre alcuno spunto di iniziativa personalé svolgimento delle attivita.

Svolge le attivita di competenza con il necessgraxlo di iniziativa personale e senspo di

responsabilita solo in presenza di sollecitazipngsentando a volte difficolta rispettd a

attivitd non predeterminate.

Svolge le attivita di competenza con un buon grdidaiziativa personale e con sendip
responsabilita, gestendole correttamente ancheegepza di attivita non predeterminat

®

Dimostra un grande senso di responsabilita e uvatdegrado di iniziativa persorl

gestendo in modo corretto e proponendo soluziorgrde anche di fronte ad attivitamo

predeterminate.
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Adattamento ai cambiamenti organizzativi

Adattamento alle nuove situazioni, cambiamento aeti@zione dei mutamenti
dell’'organizzazione necessari per conseguire iltéuattesi. Acquisizione di metodi| e _
strumenti lavorativi e loro trasferimento in proagd formali utili ai fini| Valutazione

dell'organizzazione del lavoro, assicurando la pa@impia trasparenza dell'attivita
amministrativa. Messa in atto di comportamenti fanali al cambiamento.

Dimostra una capacitd non adeguata di adattamentonwdamenti organizzatiyi
contribuendo scarsamente ai processi di cambiamento 1
Dimostra una sufficiente capacita di adattamentmatiamenti organizzativi, contriboeg
secondo le proprie competenze e conoscenze. 2

Dimostra una buona capacita di adattamento ai nartanorganizzativi, apportando |un
contributo operativo rilevante. Da prova di un elevadattamento alle diverse situazion 3
che si presentano.

Dimostra un’elevata capacita di adattamento ai matdi organizzativi, apportando|un
contributo operativo determinante. Si adatta cqudiga e in modo efficace alle divers 4
situazioni che si presentano.

Innovazione

Atteggiamento di costante apertura, collaborazienpropensione al cambiamento, ¢he
facilita 'implementazione di nuove soluzioni e gedure di lavoro, ricercando soluzigni Valutazione
originali e innovative al fine di realizzare gli @ttivi in modo efficiente ed efficace.

Non dimostra di contribuire ai processi di cambiatoee avanza solo raramente prdgos
finalizzate a conseguire migliori risultati. 1

Dimostra una sufficiente capacita di sviluppo deibvazione, contribuendo secondp le
proprie competenze ai processi di cambiamento,sdfiamente segue, fornendo aach 2
proposte finalizzate a conseguire migliori risultat

Dimostra una buona capacita di sviluppo delBivazione, apportando un contriuto
rilevante ai processi di cambiamento, anticipandcha situazioni critiche attravers
un’attenta lettura del contesto di riferimento. G®¢gopportunita del cambiamento in att 3
con prontezza e talvolta promuove iniziative e digemodalita di lavoro.

Dimostra un’elevata capacita di sviluppo dell'inabwne e gioca un ruolo determinante
nei processi di cambiamento, anticipando moltessp situazioni critiche attravers
un'attenta lettura del contesto. Lavora can nbassima autonomia, proponendg c 4
frequenza miglioramenti che consentono di incidenigisultati complessivi.
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na

Leadership

Autorevolezza e riconoscimento da parte dei prapfiaboratori e del contesto esterno
del proprio ruolo. Capacita di condurre e gestitierioni di lavoro e gruppi di individyi
e di orientarli al risultato. Capacita di rapprestme un autorevole punto di riferimento

per gli altri (colleghi, utenti, amministratori, €9 soprattutto in fasi caratterizzate ga Valutazione
cambiamento. Capacita di motivare, facendo, se sse, un uso equilibrato delle

proprie competenze nonché delle funzioni di co@ndiento e della facolta di delega.

Non manifesta capacita di guida delle persone erappresenta per i collaboratanm]
punto di riferimento, necessitando del supportadi@jente.

Pur manifestando alcune lacune nell’esprimere dpna autorevolezza, € prevalentem
riuscito ad assumere wuna posizione di rifenta riconosciuta per motiv
positivamente gli altri (colleghi, utenti, amministori), come richiesto dal ruolo.

ente
are

Esprime una buona autorevolezza e dimostra bugrecita di guidare le persone. Rie
spesso ad assumere una posizione di riferimenboagciuta per motivare positivame
gli altri (colleghi, utenti, amministratori) tantda rappresentare per loro un punt
riferimento.

sce
nte
0 di

Ha una grande autorevolezza e un’elevata capacijaidare le persone. Riesce in ¢
situazione ad assumere una posizione di riferimentmnosciuta per motiva
positivamente gli altri, per i quali rappresentapumto di riferimento costante, anche

gni
r

lungo periodo.
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3. Scheda di assegnazione obiettivi

SCHEDA DI ASSEGNAZIONE
OBIETTIVI INDIVIDUALI/DI GRUPPO

Nome ecognome Categoria
Rif. Obiettivo operativo Denominazione Peso %
DEeSCrZIONE | e
Indicatore Algoritmo Target anno x . I_Deso
indicatore

Denominazione | ..... X %
Se target non completamente raggiunto e non € posié effettuare la proporzione

0, 0, 0, 0, 0,

/ SE: @ SE: 4 SE: @ SE: 4 SE:
raggiung. raggiung. raggiung. raggiung. raggiung.

...% ..% % % L ..%
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4. Scheda di valutazione del Segretario generale

SCHEDA DI
VALUTAZIO NE
Nome ecognome Categoria SEGRETARIO
: : . Punteggio = Punteggio Punteggio :
Ambito di valutazione Ottenuto Massimo ponderato  valutazione
Performance organizzativa 100 60%
Obiettivi individuali/di gruppo 100 25%
Comportamenti eompetenze 100 15%

Competenze e amportamenti Punteggi Risultato

Capacita di interpretare le direttive degli orgdni

1 lgovernodellaCamera di commercio e di tradurre in 1 2 3 4
azioni le lineestrategiche dénite

2 Capacita di presidiare il ciclo di pianificazione, 1 2 3 4
programmazione controllodell’Ente

3 Capacita di orientamento ai risultati, di 1 ) 3 4

responsabilizzazional loro conseguimento e di

manitoracaio periodico
Capacita di ricercare, promuovere e gestirevazioni

4 |tecnologiche e organizzative che consentano un 1 2 3 4
miglioramerto dell'azione amministrativa in termini d
produttivita del lavoro €li efficienza etrasparenza

Capacita di progettare, attivare e coordinare @ic
S |di lavoro trasversali al fine di incrementar
I'efficienza e l'efficaciadei servizi off erti

1% A1%

6 Capacita di adottare misure atte a favorire il 1 2 3 4
benessererganizzativo e la comunicazione
interna

7 Capacita di motivare, guidare e valorizzare i 1 2 3 4

collaboraori favorendo la loro autonomia e la loro
crescitaprafessionale

8 |Cepacita di prevenire e gestire conflitti interni 1 2 3
9 Capacita di progettare, attuare e monitorare azioni 1 2
coerenti con principi generali in materia di
trasnarerza e anticarruzione

10 Capacita di valutazione dei propri collaboratori, 1 2 3 4
dimodrata tramite una significativa
differenziazione degiudizi

11 Capacita di raccordo tra le strategie del’Ente e 1 2 3 4

I'attivita dell’ Azienda speciale
MEDIA punteggi conseguiti
MEDIA SU BASE 100
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5. Scheda di valutazione del personale dirigente

SCHEDA DI
VALUTAZIO NE
Nome ecognome Categoria DIRIGENTE
Ambito di valutazione Fg’t?tei%?f Pl\bfggfi%’(')o ESQQZ?E{% Valutazione
Performance organizzativa 100 60%
Obiettivi individuali/di gruppo 100 25%
Comportamenti eompetenze 100 15%
Competenze e amportamenti
Capacita di interpretare le direttive degli orgdni
1 |governodellaCamera di commercio e di tradurre in| 1 2 3 4
azioni le lineestrategiche dénite
2 Capacita di presidiare il ciclo di pianificazione, 1 2 3 4
programmazione controllodell’Ente
3 Capacita di orientamento ai risultati, di 1 2 3 4
responsabilizzazional loro conseguimento e di
monitoracagio periodico
Capacita di ricercare, promuovere e gestire
4 |innovazionitecnologiche e organizzative che 1 2 3 4
consentano umiglioramerto dell’azione
amministrativa in termini di produttivita del lawedi
efficienza e trasparenza
Capacita di progettare, attivare e coordinare [gsck
S lavoro trasversali al fine di incrementare I'effioza e 1 2 3 4
I'efficacia dei servizi offerti
6 Capacita di adottare misure atte a favorire il 1 ) 3 4
benessererganizzativo e la comunicazione
interna
7 Capacita di motivare, guidare e valorizzare i 1 2 3 4
collaboraori favorendo la loro autonomia e la loro
crescita professionale
8 |Cepacita di prevenire e gestire conflitti interni 1 2 3
9 Capacita di progettare, attuare e monitorare azioni 1 2
coerenti con principi generali in materia di
trasparenza articorruzione
10 Capacita di valutazione dei propri collaboratori, 1 2 3 4
dimodrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi
MEDIA punteggi conseguiti
MEDIA SU BASE 100
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6. Scheda di valutazione del personale incaricata BO

SCHEDA DI
VALUTAZIO NE
Nome ecognome Categoria Pos.Org.
res el ; Punteggio = Punteggio Punteggio :
Ambito di valutazione i e Massimo Peso ponderato Valutazione
Performance organizzativa 100 15%
Obiettivi individuali/di gruppo 100 35%
Comportamenti eompetenze 100 50%

Competenze e amportamenti

Orientamento agli utengderni

3

Punteggi Risultato

Orientamento alla soluzione daioblemi

Orientamento al teamvorking

Comunicazione eegoziazione

Organizzazione e gestione gelrsonale

Programmazione gianificazione

NN N[N (NN
Wl wlw|[w |l w

E N N I I S

~N (o (oA W N |

Capacita di valutare i propciollabordori

R

2 3

4

MEDIA punteggi conseguiti

MEDIA SU BASE 100
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7. Schede di valutazione del personale di categordg B, C, D

SCHEDA DI
VALUTAZIO NE
Nome ecognome Categoria A
w0 i ; Punteggio = Punteggio Punteggio :
Ambito di valutazione i Massimo o Valutazione
Performance organizzativa 100 5%
Comportamenti eompetenze 100 95%
Competenze e amportamenti Valutazio Risultato
1 |Svolgimento dei compiti assegnati con precisione g 1 2 3 4
accuréezza
2 |Puntualita e rispetto déempi 1 2 3 4
3 |Orientamento agli utenggerni 1 2 3 4
4 |Orientamento alla soluzione daioblemi 1 2 3 4
MEDIA punteggi conseguiti
MEDIA SU BASE 100

SCHEDA DI
VALUTAZIONE
Nome ecognome Categoria B
Ambito di valutazione F())utrt]tei%?? angsi%?(i)o ; g;‘;z%gi% Valutazione
Performance organizzativa 100 5%
Obiettivi individuali/di gruppo 100 25%
Comportamenti eompetenze 100 70%
Competenze e amportamenti
1 |Svolgimento dei compiti assegnati con precisione g 1 2 3 4
accuréezza
2 |Puntualita e rispetto déempi 1 2 3 4
3 |Orientamento agli utenggerni 1 2 3 4
4 |Orientamento alla soluzione daioblemi 1 2 3 4
5 |Orientamento al teamvorking 1 2 3 4
MEDIA punteggi conseguiti
MEDIA SU BASE 100
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SCHEDA DI

VALUTAZIO NE

Nome ecognome

Ambito di valutazione

Categoria

Punteggio

Punteggio

Ottenuto Massimo

Punteggio
ponderato

Performance dtnte 100 5%
Obiettivi individuali/di gruppo 100 25%
Comportamenti eompetenze 100 70%

Valutazione

Competenze e amportamenti

Punteggi Risultato

1 |Puntualita e rispetto dempi 1 2 3 4
2 |Orientamento agli uten@gerni 1 2 3 4
3 |Orientamento alla soluzione daioblemi 1 2 3 4
4 |Orientamento al teamvorking 1 2 3 4
5 |Comunicazione eegoziazione 1 2 3 4

MEDIA punteggi conseguiti

MEDIA SU BASE 100

SCHEDA DI

VALUTAZIONE

Nome ecognome

Categoria

- : Punteggio  Punteggio Punteggio

Ambito di valutazione Stienni Mastimo Peso yonderato
Performance dEnte 100 5%
Obiettivi individuali/di gruppo 100 20%
Comportamenti eompetenze 4 50%

Valutazione

Competenze e amportamenti

Punteggi Risultato

1 |Orientamento agli utengégerni 1 2 3 4
2 |Orientamento alla soluzione daioblemi 1 2 3 4
3 |Orientamento al teamvorking 1 2 3 4
4 |Comunicazione eegoziazione 1 2 3 4
5 |Organizzazione e gestione gelrsonale 1 2 3 4
6 |Programmazione pianificazione 1 2 3 4

MEDIA punteggi conseguiti

MEDIA SU BASE 100
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8. Schede per le progressioni economiche orizzorital

SCHEDA PER LE PROGRESSIONI ECONOMICHE ORIZZO NTALI

Nome ecognome

Punteggio

Ambito di valutazione Ottenuto

Categoria

A

Punteggio
Pe  ponderato

1. Performance individuale (media

ultimo triennio) 70%
2. Esperienza acquisita (competenze

inerentila crescitaprofessionale) 30%

Punteggio
PEO

Esperienza acquisita (Competenze emportamenti)

Punteggi Risultato

1 |Flessibilita 1 2 3 4
2 |Capacitgpropostiva 1 2 3 4
3 |Capacita diniziativa 1 2 3 4

MEDIA punteggi conseguiti

MEDIA SU BASE 100

SCHEDA PER LE PROGRESSIONI ECONOMICHE ORIZZO NTALI

Nome ecognome

Punteggio
Ottenuto

Ambito di valutazione

Categoria

Punteggio
Pe®  ponderato

1. Performance individuale (media 70%
ultimo triennio)

2. Esperienza acquisita (competenze 30%
inerentila crescitaprofessionale)

Punteggio
PEO

Esperienza acquisita (Competenze eomportamenti)

Punteggi Risultato

1 |Fessibilita 1 2 3 4

2 |Capacitapropostiva 1 2 3 4

3 |Capacita diniziativa 1 2 3 4

4 |Aggiornamento e sviluppo delmpeenze 1 2 3 4
MEDIA punteggi conseguiti -
MEDIA SU BASE 100
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SCHEDA PER LE PROGRESSIONI ECONOMICHE ORIZZO NTALI

Nome ecognome

1. Performance individuale (media
ultimo triennio)

Punteggio
Ottenuto

Ambito di valutazione

Categoria

C

Pe

70%

Punteggio
ponderato

2. Esperienza acquisita (competenze
inerentila crescitaprofessionale)

30%

Punteggio
PEO

Esperienza acquisita (Competenze eomportamenti)

Punteggi Risultato

1 |Flessibilita 1 2 3 4
2 |Capacitapropostiva 1 2 3 4
3 |Capacita diniziativa 1 2 3 4
4 |Aggiornamento e sviluppo dellsmpédenze 1 2 3 4
5 |Adattamento ai cambiamerdrganizzévi 1 2 3 4

MEDIA punteggi conseguiti

MEDIA SU BASE 100

SCHEDA PER LE PROGRESSIONI ECONOMICHE ORIZZO NTALI

Nome ecognome

1. Performance individuale (media
ultimo triennio)

Ambito di valutazione At

Cate

goria

D

Punteggio Punteggia

N accdmn

70

Pe

70%

Puntegg
0

Punteggi

2. Esperienza acquisita (competenze
inerentila crescitaprofessionale)

30%

Esperienza acquisita (Competenze eomportamenti)

Punteggi Risultato

1 |Capacitapropostiva 1 2 3 4
2 |Capacita diniziativa 1 2 3 4
3 |Aggiornamento e sviluppo delmpédenze 1 2 3 4
4 |Adattamento ai cambiamerdrganizz#vi 1 2 3 4
5 |Innovazione 1 2 3 4

MEDIA punteggi conseguiti

MEDIA SU BASE 100
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- Personale incaricato di PO

SCHEDA PER LE PROGRESSIONI ECONOMICHE ORIZZO NTALI

Nome ecognome Categoria Pos.Org.
T , Punteggio Punteggio  pynteggio
Ambito di valutazione Ottentto Pe  ponderato PEO
1. .Perfo_rmar)ce individuale (media 70%
ultimo triennio)
2. Esperienza acquisita (competenze 30%
inerentila crescitaprofessionale)

Esperienza acquisita (Competenze eomportamenti) Punteggi Risultato

1 |Capacita diniziativa 1 2 3 4

2 |Aggiornamento e sviluppo delmpédenze 1 2 3 4

3 |Adattamento ai cambiamerdrganizzévi 1 2 3 4

4 |Innovazione 1 2 3 4

5 |Leadership 1 2 3 4
MEDIA punteggi conseguiti -
MEDIA SU BASE 100

54




