CCIAA di Teramo

Relazione sul funzionamento complessivo del
sistema di valutazione, trasparenza e integrita
dei controlli interni 2020

28/ aprile /2021



SOMMARIO

Y

o (T 4T T- T PPN 2
1. VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEL CICLO DELLA PERFORMANCE CAMERALE..........cccoiiiiiiininininininininininininnes 3
2. ANALISI DELLE FASI DEL CICLO......cuuuuuuuuuuununnnnnsnnnnnnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssennns 5
3. ANALISI DEI DOCUMENT L....cuuuuuuuuuueeeennnnnnnnnnnssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssessanss 6
4. AZIONI DI MIGLIORAMENTO....cccuuuuuiiiiiiirntnuunisiisiirersnusesieisiirerssasessssistimemsssssssssistirersssssssssssssessssssnsssenssss 7

Premessa

La presente relazione é redatta dall’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) in conformita con
quanto previsto dall’articolo 14 del D.Lgs. n.150/2009, modificato dall'art.11 del decreto legislativo n.
74/2017, che individua, tra i compiti dell’OIV, il monitoraggio del funzionamento complessivo del
sistema della valutazione, della trasparenza e integrita dei controlli interni e la elaborazione di una
relazione annuale sullo stato dello stesso.

Rappresenta il momento finale dell’attivita di monitoraggio che I'OlV realizza durante I'anno. Tale

attivita e volta a verificare il corretto funzionamento del sistema dei controlli interni e del Ciclo di
gestione della performance e ad individuare eventuali elementi correttivi per indirizzare verso il
miglioramento continuo dello stesso.

Il presente documento riguarda la ex CCIAA di Teramo che, dal 9 dicembre 2020, si & fusa con la
Camera di Commercio dell’Aquila; rappresenta pertanto, I'ultimo documento dell’Ente ed é redatto
dalla sottoscritta in qualita di OIV operante presso lo stesso nella predetta annualita.

In riferimento all’anno 2020 per la stesura della Relazione, & stato utilizzato il tool che Unioncamere
ha messo a punto nell’ambito del progetto di sviluppo del ciclo della performance degli Enti
camerali e degli strumenti e adempimenti previsto per gli Organismi Indipendenti di Valutazione.

La Relazione, sintetica e schematica, e articolata sulla base delle sezioni del tool e contiene dati e
informazioni raccolti attraverso di esso, integrati da commenti relativi a criticita e da suggerimenti,
dove & sembrato opportuno un approfondimento. Nelle diverse sezioni della Relazione, oltre alla
verifica dello stato dell’arte, sono state indicate anche azioni correttive e suggerimenti, gia emersi e
condivisi in corso d’anno dall’OIV.



1. VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEL CICLO DELLA PERFORMANCE

CAMERALE

Gli item nei quali il Ciclo della CCIAA di Teramo & relativamente meglio posizionata sono quelli del
“Sistema di misurazione e valutazione e gli aspetti generali del processo” e della “Relazione sulla

performance”.

Gli item che, all’altro opposto della scala, presentano un peggiore posizionamento relativo sono
quelli della “performance individuale”, della “rendicontazione” e della “misurazione e valutazione”.

In una posizione intermedia si trovano, invece, la “pianificazione”, nonché la “Rendicontazione” .
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2. ANALISI DELLE FASI DEL CICLO

In questa sezione, in modalita estremamente sintetica, si analizzano le fasi del ciclo, riportando
una valutazione complessiva ed evidenziando punti di forza e di debolezza delle stesse

a) PIANIFICAZIONE

La Camera di Commercio di Teramo con delibera n.195/2010 ha approvato il Manuale del ciclo
di gestione della performance. A seguito dell’emanazione del D. Lgs .74/2017, il documento &
stato aggiornato nel mese di dicembre 2017 con deliberazione giuntale n. 198 nel quale e
prevista la seguente articolazione del processo:

a) pianificazione strategica, definizione e assegnazione obiettivi strategici (ex ante) che si
intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

b) programmazione operativa, definizione e assegnazione obiettivi operativi (ex ante) e
allocazione di risorse umane e finanziarie;

c) monitoraggio, controllo e valutazione della performance (in itinere) e attivazione di
eventuali interventi correttivi;

d) performance individuale e gestione delle risorse umane (ex post) viene valutata la
performance individuale del Segretario Generale, dei Dirigenti, delle Posizioni Organizzative e
del Personale al fine di riconoscere, secondo un sistema premiante, i contributi differenziali

e) rendicontazione e trasparenza in questa fase si forniscono agli interlocutori informazioni
sulla gestione svolta, sui risultati conseguiti e sulle risorse impiegate, consentendo |’attivazione
di processi di valutazione, fornendo elementi utili alla valutazione del grado di raggiungimento
degli obiettivi definiti nel processo di traduzione della strategia in programmi.

Il ciclo della performance viene avviato nel mese di settembre in coerenza con la pianificazione
di bilancio nel rispetto dei seguenti adempimenti:

- entro il 31 ottobre viene redatta ed approvata la RPP (Relazione Previsionale e
Programmatica);
- entro il 31 dicembre vengono approvati il Preventivo Economico che, dall’esercizio 2014,
comprende anche il Piano degli Indicatori di Risultato Attesi ed il Budget direzionale;

- entro il 31 gennaio si procede all’approvazione del Piano della performance con la
definizione degli obiettivi operativi e la contestuale formalizzazione delle risorse assegnate.

Pianificazione strategica

Il documento da cui prende I'avvio la pianificazione strategica € il documento di programmazione
pluriennale. Il manuale del ciclo di gestione della performance stabilisce che nella seduta di
insediamento il Consiglio fissa la data entro cui dovra approvare il Documento di orientamento
per |'elaborazione della strategia. Entro la data di cui al punto precedente, il Consiglio camerale
approva il Documento di orientamento per |'elaborazione della strategia, che, definisce il grado di
coinvolgimento degli stakeholder, individua i consiglieri che dovranno partecipare con la struttura
nello svolgimento degli approfondimenti necessari per |'elaborazione della strategia dell’Ente e,
gualora dovessero riscontrarsi le condizioni favorevoli, individua le linee di indirizzo da fornire al
sistema allargato ovvero il modello di riferimento per la messa a punto del ciclo di gestione della
performance. Nella stessa seduta il Consiglio fissa la data entro cui dovra approvare il Documento
di programmazione pluriennale. Nel manuale sul ciclo di gestione della performance della
Camera di Commercio di Teramo , era previsto che tali norme avrebbero trovato applicazione



per il prossimo Consiglio: fino al 14 settembre 2020 sono rimasti in carica gli organi camerali
insediatisi nel mese di aprile 2015 che avevano approvatola Relazione pluriennale con
deliberazione n.15/30.11.2015. Il 14 settembre 2020 sono decaduti per effetto di disposizioni
normative intervenute ; I'Ente rimasto senza organi fino al momento della fusione con la Camera
di Commercio dell’Aquila avvenuta il 9 dicembre 2020.

Nel documento di mandato sono state definite le priorita strategiche su cui gli organi camerali
intendevano focalizzare I'attenzione negli anni del proprio mandato.

Il processo di pianificazione e programmazione viene avviato nei giusti tempi, in modo da
assicurare |'approvazione e la conseguente pubblicazione sul sito camerale del Piano della
Performance entro il 31 gennaio dell'anno di riferimento.

Per I'anno 2020, la Relazione Previsionale e Programmatica € stata approvata dal Consiglio
camerale con deliberazione n. 14 del 15 novembre 2019; il bilancio preventivo & stato approvato
con delibera del Consiglio camerale n.21 del 17 dicembre 2020; il budget direzionale & stato
approvato con delibera della Giunta Camerale n. 175 del 17 dicembre 2020; il piano della
performance relativo al periodo 2020/2022 & stato approvato con delibera della Giunta camerale
n. 5 del 28 gennaio 2020.

La pianificazione strategica e supportata da una serie di azioni attraverso le quali vengono
raccolte tutte le informazioni sul contesto esterno ed interno.

In particolare:

-Realizzazione dell’ analisi del contesto esterno: scenario economico e giuridico di riferimento
tese ad evidenziare le opportunita da cogliere e le sfide da affrontare;

-Realizzazione dell’analisi del contesto interno: scenario tecnologico e organizzativo; quadro
delle risorse economico-finanziarie, patrimoniali e umane per evidenziare punti di forza e di
debolezza L'analisi del contesto interno deve essere effettuata anche in relazione alla promozione
delle pari opportunita e del benessere organizzativo;

In sede di pianificazione strategica, si tiene conto delle esigenze e aspettative degli interlocutori

qualificati interni e esterni alla Camera di commercio.

In particolare, si procede:

- alla realizzazione di momenti di confronto e coinvolgimento con gli interlocutori qualificati esterni ai
fini della pianificazione strategica (pianificazione partecipata);

- alla realizzazione momenti di confronto e coinvolgimento con gli interlocutori qualificati interni

ai fini della pianificazione strategica (pianificazione partecipata).

Ai fini della redazione del Programma pluriennale, vengono utilizzate le linee di sistema, gli atti di

programmazione degli Enti Territoriali e gli altri enti istituzionali che hanno influenza sull'attivita
della Camera

Ai fini della Pianificazione strategica si utilizzano altresi i seguenti dati:

-andamento delle strategie del mandato precedente
-i risultati derivanti da analisi di soddisfazione dell'utenza (esigenze e delle aspettative, criticita);
- i risultati derivanti dall'attivita di controllo (strategico);
-i risultati emersi dalla Relazione sulla performance .

Per la definizione degli obiettivi I'Ente camerale coinvolge i sequenti attori istituzionali:

- I’Organo di indirizzo politico amministrativo, nella veste dei rappresentanti del mondo delle
imprese, delle organizzazioni sindacali, degli ordini professionali ecc. ovvero, associazioni di



categoria, associazioni dei consumatori, ordini professionali dei notai, dei commercialisti e
degli avvocati, istituzioni locali - EE.LL., Universita. Prefettura, etc.).

In guesto modo si cerca di soddisfare I'esigenza di potenziare il ruolo dell'Ente camerale a
supporto del sistema economico locale, nonché di perseguire pil elevati standard di qualita
dei servizi e di diffondere la cultura della trasparenza.

Nel documento di programmazione pluriennale, la mission dell'Ente viene tradotta in linee
strategiche che, a loro volta, sono articolate in aree (ambiti) strategici attraverso la
definizione di programmi (obiettivi strategici) con valenza triennale. Viene assicurata la
coerenza tra la mission dell'Ente e le Aree (ambiti) strategici. Gli ambiti strategici sono altresi
coordinate con le missioni definite dal DM 27 marzo 2013.

La definizione degli ambiti e degli obiettivi strategici e frutto di momenti di condivisione tra il
Segretario Generale e gli organi camerali.

Agli obiettivi strategici sono associati appositi indicatori e target definiti secondo un criterio
di adeguata misurazione e valutazione ed un processo di rolling annuale. Non si procede alla
definizione delle risorse assegnate. La Camera di Commercio di Teramo non aveva ancora
proceduto alla definizione degli indicatori di outcome.

L'uso di indicatori di impatto (outcome) presenta indubbie difficolta di applicazione, per la
particolarita dei servizi resi e per la complessita dello scenario di riferimento, in cui molteplici
fattori, anche indipendenti dall'azione dell'Ente camerale, concorrono ad interferire in
maniera determinante sui risultati esterni. Va inoltre considerato che il ricorso ad indicatori di
impatto richiede un arco temporale necessariamente ampio per poter valutare |'efficacia degli
interventi. Si tratta, infatti, di strumenti complessi, che devono essere meglio sistematizzati e
messi in relazione con il perfezionamento di analisi di contesto.

La definizione degli obiettivi strategici viene effettuata assicurando i seguenti elementi:
-coerenza tra il processo e quanto definito nel SMV;
- la condivisione con i livelli organizzativi adeguati;
-la definizione degli obiettivi strategici € effettuata tenuto conto: delle esigenze e delle aspettative
degli interlocutori interni qualificati ( organi di indirizzo politico, vertice amministrativo, dirigenza)
soprattutto attraverso i rappresentanti delle associazioni di categoria nell'ambito del Consiglio
camerale; delle risultanze dell'analisi del contesto esterno ed esterno;
Nella definizione degli obiettivi strategici si tiene in considerazione la multidimensionalita
della gestione e i diversi ambiti della performance. Gli obiettivi strategici sono misurabili e
riferibili ad un arco temporale determinato (triennio). Nella definizione degli obiettivi
strategici (e relativi indicatori e target) si tiene conto di quanto pianificato nell'anno
precedente al fine di creare una continuita secondo un processo rotativo a scalare.
Viene infine assicurata continuita e coerenza tra gli obiettivi strategici (e i relativi indicatori e
target) definiti nel Piano dell'anno e quelli definiti nel Piano successivo secondo un processo
rotativo a scalare.

L'allocazione delle risorse e collegata logicamente e tecnicamente alla pianificazione della
performance. In particolare, sono assicurati l'integrazione e il collegamento logico tra la
pianificazione della performance e il processo di programmazione economico finanziaria e di
bilancio, mentre manca la simulazione finanziaria pluriennale (mediante I'impiego di specifici
modelli) a supporto dell'analisi strategica

Esiste una perfetta integrazione tra il processo di pianificazione strategica e il ciclo della



Performance.
In particolare:
- @ assicurata la trasposizione degli elementi che emergono dal processo di pianificazione
strategica nei documenti di pianificazione (Programma pluriennale, Piano della performance,
ecc.);
-e assicurata I'Integrazione e la continuita tra pianificazione strategica (D.P.R. 254/2005) e ciclo
della performance;
- e assicurato il rispetto delle fasi, dei tempi e dei soggetti definiti nel Sistema di misurazione e
valutazione dell'ente.
Dai programmi operativi delineati nella relazione previsionale e programmatica, approvata dal
Consiglio camerale per I'anno 2020 si e proceduto alla definizione degli obiettivi operativi per lo
stesso anno.
A tale proposito si ricorda che la programmazione degli obiettivi operativi € espressione della Giunta
e della struttura camerale. La prima interviene per gli obiettivi di promozione della competitivita delle
imprese e del territorio, mentre la seconda interviene nella definizione degli obiettivi di
semplificazione, efficacia ed efficienza dei servizi erogati alle imprese e di supporto interno.
Le schede obiettivo delle attivita e dei servizi della Camera di Commercio di Teramo forniscono una
breve descrizione degli obiettivi dell'Ente nell’esercizio di riferimento. Alla descrizione seguono una
serie di indicatori raggruppati in quattro dimensioni: quantita, qualita, efficienza ed efficacia. Per ogni
indicatore, gia nella prima stesura, sono riportati il target 2020 e, laddove possibile, il valore
rilevato nel 2019 ovvero, quello rilevato nell’ultima relazione sulla performance approvata.
Per ogni indicatore viene esplicitato I'algoritmo di calcolo, tale da consentire alla Camera di
Commercio di verificare il grado di raggiungimento degli obiettivi stessi.
Si rileva la presenza di un processo di integrazione e collegamento tra la pianificazione della
performance e la programmazione economico-finanziaria e di bilancio dell’Ente.

Il processo di programmazione é stato avviato nei tempi giusti: la Relazione previsionale e
programmatica per I'anno 2020 sia stata approvata il 15 novembre 2020.
Nella redazione della RPP si tiene conto anche delle risultanze del coinvolgimento dei
portatori di interesse interni ed esterni, questi ultimi espressi soprattutto dalle associazioni di
categoria rappresentate nel Consiglio camerale.
Nella Relazione Previsionale e programmatica sono riportati gli obiettivi che I'Ente intende
attuare nell'anno 2020.
Nella definizione dei programmi/obiettivi si tiene conto delle risultanze dei sistemi di controllo
esistenti e vengono realizzati momenti di condivisione interna dei documenti di
programmazione.
Viene inoltre assicurato il collegamento tra mandato istituzionale/missione, aree strategiche,
obiettivi strategici e piani operativi. Detto collegamento & esplicitato nel Piano della
performance.

La definizione degli obiettivi operativi rispetta le seguenti condizioni:
-assicura il rispetto dei ruoli definiti nel Sistema di misurazione (obiettivi operativi: PO,
dipendenti) per il processo di definizione e ridefinizione degli obiettivi operativi;
-1l processo di ridefinizione degli obiettivi operativi € condiviso con i livelli organizzativi adeguati.
- Nella definizione degli obiettivi operativi, si tiene in considerazione la multidimensionalita della
gestione e i diversi ambiti della performance (art. 8 D.Lgs 150/09);
- La definizione degli obiettivi operativi si basa sulle esigenze e aspettative dei portatori di
interesse interni e esterni.



- Gli obiettivi operativi sono misurabili e riferibili ad un arco temporale determinato (1 anno) e
sono misurabili attraverso indicatori il cui algoritmo & definito.

-Nei Piani operativi sono chiaramente identificati i soggetti responsabili e i tempi di avvio e
conclusione delle attivita:
- Gli indicatori sono definiti in modo tale da consentire di misurare il grado di raggiungimento

deqli obiettivi operativi relativamente ai sequent i ambiti: 1) indicatori di input; 2) indicatori di

efficienza ; 3) indicatori di efficacia ; 4) indicatori di qualita; 5) indicatori economico-finanziari
(andamento economico finanziario e stato di salute dell'ente); 6) indicatori di output.

-l target sono definiti sulla base di una serie di criteri che ne validano la coerenza e correttezza
metodologica. In particolare: 1) i target sono prefissati in modo da determinare un significativo
miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi sulla base dell'andamento
temporale degli ultimi anni; 2) i target non sono commisurati anche ai valori di riferimento
derivanti da standard definiti a livello nazionale ed internazionale; 3) i target sono stati definiti
anche sulla base di un processo di condivisione con i portatori qualificati di interessi interni ed
esterni; 4) le caratteristiche tecniche dei target sono state verificate attraverso la realizzazione di
un audit interni sistematici.

Nella Relazione Previsionale e Programmatica risultano esplicitate le indicazioni sulle risorse
da destinare ai programmi. Viene altresi individuata I'assegnazione delle risorse per la
realizzazione programmi/obiettivi attribuiti alle singole responsabilita.
La redazione del Budget & coerente con le informazioni derivanti da altri documenti della
Camera: Relazione Previsionale e programmatica. La redazione del budget & effettuata anche
sulla base della spesa storica ed utilizza le informazioni derivanti dall'attivita del controllo di
gestione per la definizione dello stanziamento.
Il budget direzionale & approvato nei termini previsti dal DPR n.254/2005 (31 dicembre). E'
assicurata la coerenza tra obiettivi operativi/azioni e risorse effettivamente disponibili.

La definizione degli obiettivi individuali &€ preceduta dalla individuazione delle aree sulle quali
apportare dei miglioramenti e rispecchia le caratteristiche di seguito rappresentate:

Caratteristica richiesta Requisiti
soddisfatti

La definizione degli obiettivi individuali prende avvio da un segretario generale e dirigenti
processo negoziato tra i seguenti soggetti

dirigenti e posizioni organizzative

tra posizioni organizzative e personale

Gli obiettivi individuali sono assegnati a tutti i dirigenti e le Assegnazione obiettivi a tutti i dirigenti e tutto il personale responsabile
P.O. fino a tutto il personale camerale entro un termine di

tale da orientare effettivamente le azioni. unita organizzativa

Assegnazione di obiettivi (individuali o di gruppo) al personale

Assegnazione degli obiettivi individuali in tempi congrui (tali da consentire
lo
svolgimento dell'attivita e tali da orientare effettivamente le azioni)

E' possibile individuare con chiarezza il contributo del Chiara individuazione del contributo del singolo alla realizzazione
singolo alla realizzazione degli obiettivi. degli

obiettivi complessivi




Sono previsti momenti di condivisione e comunicazione Esistenza di un processo di comunicazione interna formale e

interna degli obiettivi assegnati ai singoli Centri di strutturato degli obiettivi assegnati ai singoli Centri di responsabilita e
responsabilita e Servizi Servizi

Sono definiti gli indicatori al fine di misurare il grado di Definizione di indicatori per gli obiettivi individuali

raggiungimento degli obiettivi individuali

Gli Indicatori sono sempre associati a target Per tutti gli indicatori & previsto un target

| target sono definiti sulla base di una serie di criteri che Definizione di target sulla base di valori di riferimento derivanti da

ne validano la coerenza e correttezza metodologica. un'analisi

comparativa interna e/o esterna all'ente

Sinteticamente si riportano le seguenti informazioni

1.01 Qual & la modalita di individuazione di obiettivi, indicatori, target?
9 Bottom-up, gli obiettivi-indicatori-target sono frutto di proposta da parte degli uffici, in seguito recepite ed eventualmente integrate
dagli organi direttivi
1.02 Obiettivi, indicatori e target sono definiti in maniera «sfidante»?
Si
X No
1.03 In sede di pianificazione, di quali elementi si tiene conto? (+ opzioni possibili)
X Analisi di contesto interno
X Analisi di contesto esterno
X Analisi effettiva dei bisogni dell'utenza
Coinvolgimento attivo degli stakeholder
Report del Controllo di gestione
X Relazione sulla performance anno precedente
Nessuna delle precedenti
1.04 Allorcheé si imposta un obiettivo strategico (pluriennale), viene poi data continuita nei cicli successivi, salvo i casi in cui le circostanze non
lo rendano possibile?
9 Si cerca di mantenere un equilibrio tra la continuita pluriennale degli obiettivi e il necessario grado di innovativita da apportare
all'impianto programmatico per adeguarlo ai mutamenti di contesto
1.05 In sede di pianificazione, gli obiettivi e i relativi indicatori/target sono sempre definiti in modo da poter essere successivamente misurati?




| target degli indicatori vengono definiti in maniera puntuale e sono generalmente di tipo quantitativo

1.06 Quale tipologia di indicatori viene utilizzata? (+ opzioni possibili)
X Stato delle risorse (input economici o fisici)
X Efficienza
X Efficacia
Qualita erogata (rispetto di standard e valori-soglia)
X Qualita percepita (customer satisfaction, rivolti alla soddisfazione dell'utenza)
Impatto (outcome)
X Booleani (si/no)
Data (attivita da realizzare entro un termine temporale)
Nessuno dei precedenti (in pratica, non sono dei veri e propri indicatori)
1.07 Per quanto riguarda gli obiettivi strategici, viene garantita la "multi-dimensionalita"” degli indicatori?
9 In prevalenza, viene associato un solo indicatore per ogni obiettivo strategico
1.08 Viene garantita la coerenza tra il livello strategico e il livello operativo della pianificazione?
9 Il grado di raggiungimento degli obiettivi strategici & determinato dal contributo congiunto sia degli obiettivi operativi sottostanti sia
degli indicatori a essi afferenti
1.09 Per la definizione dei target, di quali elementi si tiene conto? (+ opzioni possibili)
X Si procede in base a criteri definiti in modo da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati
X Si tiene conto, laddove possibile e previa disponibilita dei dati, dell'andamento temporale degli ultimi anni (serie storiche)
X | target sono commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale (benchmark)
X Si tiene conto anche delle indicazioni degli stakeholder

Nessun criterio in particolare, ci si limita a recepire indicazioni degli uffici e dei relativi responsabili

10



1.10 In sede di programmazione, si fa ricorso anche a obiettivi trasversali, ai quali concorrono pil unita organizzative (aree, servizi o uffici)?
X Si
No
.11 Una volta completata la pianificazione (dopo I'approvazione del Piano della performance), quali iniziative di condivisione sono previste

all'interno dell'ente? (+ opzioni possibili)

X Invio di documentazione
X Incontro di presentazione a seguito dell'approvazione
X Incontri mirati e operativi con il personale e/o i referenti delle diverse unita organizzative

Nessuna delle precedenti

B) Misurazione e valutazione

La Camera di Teramo utilizza per il monitoraggio in itinere, e piu in generale per la gestione del
ciclo della performance
Il sistema di monitoraggio risponde ai requisiti di seguito rappresentati:

- Gli strumenti e le metodologie di monitoraggio forniscono un efficace supporto al ciclo di
gestione delle performance. Il principale strumento € la rilevazione dei risultai conseguiti in
apposite schede compilate e sottoscritte dai rilevatori e validatori individuati per ciascun
obiettivo. Per la rilevazione vengono utilizzati dei sistemi informativi. Il monitoraggio riguarda
la misurazione del grado di attuazione degli obiettivi dei Dirigenti e dei titolari di posizione
organizzativa e non si avvale di un modello/strumento ad hoc

- Il processo di monitoraggio viene effettuato con cadenza semestrale. Il monitoraggio
consente I'aggiornamento tempestivo degli obiettivi nel momento in cui lo scenario interno o
esterno si modificano sostanzialmente. Non é prevista l'inibizione della possibilita di
modificare dopo una certa data. Gli obiettivi possono essere aggiornati solo a seguito di
monitoraggio. Esiste un processo formalizzato di verifica e di audit dei dati di monitoraggio.

Il sistema di monitoraggio non & allargato alle partecipate. La Camera non ha aziende speciali.

Il sistema di reporting in itinere supporta il processo decisionale dei vari attori: i report sono inviati

alla Giunta, al Segretario Generale ed ai Dirigenti. | risultati del processo di valutazione sono

utilizzati per orientare i comportamenti del vertice politico amministrativo verso il miglioramento

della performance dell'amministrazione. | risultati del processo di valutazione sono utilizzati per

orientare i comportamenti della dirigenza verso il miglioramento della performance
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dell'amministrazione. | risultati del processo di valutazione sono utilizzati per orientare i
comportamenti del personale verso il miglioramento della performance dell'amministrazione. Nel
Reporting in itinere vengono utilizzati strumenti per rilevare le cause di eventuali scostamenti
circa il raggiungimento degli obiettivi. Nello specifico, ai fini del monitoraggio il Segretario
Generale, con il supporto dei Dirigenti, dei titolari di posizione organizzativa dovra redigere
apposita reportistica riferita al contenuto strategico del Piano delle Performance che dovra
garantire la misurazione degli indicatori in esso definiti rispetto al livello target definito. Durante il
monitoraggio in corso d’anno, I’Organismo Indipendente di Valutazione ha il compito di verificare
I'idoneita degli indicatori prescelti per controllare le performance delle diverse attivita operative e
a proporre modifiche e integrazioni qualora ne ravvedi la necessita. Al termine dell’esercizio, la
valutazione delle performance consente di verificare il grado di raggiungimento dei target definiti
con I'approvazione del Piano della Performance. Si tratta di un processo qualitativo finalizzato alla
determinazione di un giudizio di sintesi per ciascuno degli ambiti valutati per raccogliere feedback
utili a migliorare la qualita dei servizi e a supportare la crescita delle competenze professionali.

La misurazione e valutazione della performance della Camera di Teramo fa riferimento ai
macro- ambiti previsti dalla delibera CIVIT 104/2010.
Considerato che, rispetto agli ambiti sopra rappresentati, per 'anno 2020 non & stato possibile
procedere alla individuazione di indicatori di outcome, la valutazione della performance
organizzativa e effettuata sulla base dello stato di attuazione della strategia, dello stato di salute
dell’Ente, della qualita dei servizi e del benchmarking.
Relativamente allo stato di attuazione della strategia sono stati definiti tre obiettivi tendenti ad
assicurare un livello minimo di performance del piano operativo, del piano delle azioni e degli
obiettivi strategici.
Relativamente allo stato di salute dell’Ente, si & proceduto: al monitoraggio di alcuni
indicatori definiti dal sistema PARETO e ad assicurare l'efficacia della prevenzione della
corruzione. Relativamente alla qualita dei servizi, si € proceduto ad un attento monitoraggio
della carta dei servizi.
Nell’lanno 2014 e stato proposto, per la prima volta, un’analisi di Benchmarking con le Camere
di Commercio su alcuni indicatori PARETO. Tale analisi € stata riproposta anche nel 2020 e, in
vista della fusione, il confronto € avvenuto con la Camera di Commercio di L’ Aquila.

Oltre alla valutazione e misurazione della performance organizzativa dell’Ente nel suo
complesso, la Camera di commercio di Teramo misura e valuta la Performance organizzativa
relativamente alle aree dirigenziali ed alle unita organizzative.

Nella misurazione della Performance Individuale e previsto infatti un elemento di valutazione

(PSO) che rappresenta:
- la qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di appartenenza,
per i dipendent;;
- la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura superiore (area
dirigenziale), per i titolari di PO;
- la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura superiore, per i
dirigenti, da calcolare sulla performance del piano, nello specifico, sulla performance di tutti gli
obiettivi operativi assegnati per I’'anno di riferimento a tutti i Dirigenti;
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-la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, per il Segretario
Generale, da calcolarsi sulla performance di tutto il piano. Nello specifico, sulla performance di
tutti gli obiettivi operativi assegnati per I’anno di riferimento a tutti i Dirigenti e di tutti gli obiettivi
strategici.

Per ciascun dipendente la qualita del contributo & determinata sulla base di specifiche schede
che misurano il grado di partecipazione alle attivita per il conseguimento dell'obiettivo
assegnato per l'anno di riferimento e determinano la quota di punteggio relativa alla PSO da

attribuire a ciascuno.

Tale elemento assicura un clima di collaborazione e di lavoro di squadra per costruire un forte
committement sugli obiettivi complessivi delle proprie strutture di riferimento oltre che sugli
obiettivi di performance individuale e per evitare comportamenti opportunistici che portino
I’organizzazione a lavorare per settori indipendenti.

La misurazione e valutazione della performance organizzativa ex post risponde pienamente ai

seguenti requisiti:

Requisito

Contenuto del
requisito

Quanto definito nel Sistema di
Misurazione e valutazione viene
effettivamente messo in atto nel
processo?

Assegnazione della responsabilita della rilevazione dei dati in coerenza con quanto
definito nel Sistema di misurazione e valutazione

Svolgimento del processo di misurazione (fasi e tempi) in coerenza con quanto
definito nel Sistema di misurazione e valutazione

Si procede alla misurazione della
performance organizzativa nel
suo complesso (outcome, output,
efficienza, ecc.)?

Misurazione dell'impatto delle iniziative realizzate dall'ente (outcome)

Misurazione del grado di soddisfazione degli stakeholder dell'ente

Misurazione dello stato di attuazione di piani e programmi (in termini di fasi e
tempi, degli standard quali - quantitativi previsti e delle risorse assorbite dei programmi)

Misurazione del livello di efficienza nell'impiego delle risorse (contenimento dei
costi e ottimizzazione dei tempi dei procedimenti)

Misurazione della quantita delle prestazioni e dei servizi erogati (output)

Utilizzo, ai fini della rilevazione della performance organizzativa, di indicatori relativi allo
stato di salute dell'ente

Ai fini della misurazione della
performance si procede alla
rilevazione di dati di
benchmarking?

Rilevazione di dati di benchmarking (trasversalmente alle tipologie di misurazione sopra
indicate)

Si rilevano gli scostamenti

Rilevazione degli scostamenti dei risultati registrati rispetto a quanto pianificato e
programmato

dei risultati rilevati rispetto ai
target prefissati e se ne
esplicitano le cause?

Esplicitazione delle cause di eventuali scostamenti dei risultati rispetto a quanto
pianificato e programmato e suggerimento di interventi correttivi

Al fine di tradurre i dati rilevati in
informazioni utili

alla valutazione della
performance, si coinvolgono i
soggetti che, a vario titolo,
operano nell'ente?

Coinvolgimento della dirigenza, delle P.O, ecc. nella fase di "traduzione" dei dati
risultanti dal processo di misurazione della performance organizzativa

| dati emersi dal processo

di misurazione e valutazione
vengono rielaborati in appositi
format affinché I'ente possa in
seguito usufruirne ?

Costruzione ed elaborazione di format ad hoc al fine di utilizzare i dati emersi dal
processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa

Misurazione e valutazione della performance individuale e sviluppo delle risorse umane

Il grado di corrispondenza del sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale ai requisiti richiesti e rappresentato nella seguente tabella:
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Requis Rappresentazione del grado di soddisfazione
ito del requisito
C'e@ un collegamento effettivo Utilizzo e rielaborazione dei dati rilevati in sede di misurazione e valutazione della
tra le risultanze della performance organizzativa

performance organizzativa e la
valutazione della
performance individuale?

Il Segretario Generale é valutato
sulla base di determinati
parametri, cosi come definito
nel SMVP (Sistema di
monitoraggio e valutazione
della performance)

dell'ente?

Misurazione della performance individuale del Segretario generale, sulla base di
quanto definito nel Sistema di misurazione e valutazione della performance

| Dirigenti e le Posizioni
Organizzative sono valutati sulla
base di una serie di parametri,
cosi come definito dalla norma e
riportato in dettaglio nel SMVP
dell'ente?

Misurazione della performance individuale dei Dirigenti basata su indicatori di
performance dell'ambito organizzativo di diretta responsabilita

Misurazione della performance individuale delle Posizioni Organizzative basata su
indicatori di performance dell'ambito organizzativo di diretta responsabilita

Misurazione della performance individuale dei Dirigenti basata sul grado di
raggiungimento di specifici obiettivi Individuali

Misurazione della performance individuale delle Posizioni Organizzative basata sul
grado di raggiungimento di specifici obiettivi individuali

Cosi come previsto la Misurazione della performance individuale dei Dirigenti e
basata sulla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura
superiore

Cosi come previsto la Misurazione della performance individuale delle Posizioni
Organizzative & basata sulla qualita del contributo assicurato alla performance
generale della

strututra superiore ( area Drigenziale)

La misurazione della performance individuale dei Dirigenti & basata sulla capacita di
valutare i propri collaboratori attraverso una significativa differenziazione dei giudizi

Misurazione della performance individuale delle Posizioni Organizzative non basate
sulla capacita di valutare i propri collaboratori attraverso una significativa
differenziazione dei giudizi

Il personale viene valutato sulla
base di una serie di parametri,
cosi come definito dalla norma e
riportato in dettaglio nel SMVP
dell'ente?

Misurazione della performance individuale del personale basata sul raggiungimento di
specifici obiettivi di gruppo o individuali

Misurazione della performance individuale del personale & basata direttamente sulla
qualita del contributo assicurato alla performance generale dell'unita organizzativa di
appartenenza. Misurazione e valutazione della performance individuale basata
comunque sulle competenze professionali dimostrate

Quanto definito nel SMVP viene
rispettato ed attuato in sede
di valutazione della

performance
individuale ?

Applicazione, nel processo di valutazione, del sistema di valutazione formalmente
adottato per il personale dirigenziale (ruoli/tempi/procedure; schede di valutazione;
procedure di conciliazione; etc.)

Applicazione, nel processo di valutazione, del sistema di valutazione formalmente
adottato per il personale non dirigenziale (ruoli/tempi/procedure; schede di
valutazione; procedure di

conciliazione; etc.)

Si esplicitano le cause di
eventuali scostamenti rilevati
rispetto al raggiungimento degli
obiettivi

individuali?

Esplicitazione, con la valutazione della performance individuale ovvero con la
redazione della Relazione sulla performance, delle cause di eventuali scostamenti circa
il raggiungimento degli obiettivi e suggerimento di interventi correttivi

Sulla base delle risultanze del
processo di misurazione e
valutazione della performance

individuale, viene stilata una
graduatoria al fine di
differenziare le  valutazioni

individuali?

Dal 2018, il processo di misurazione e valutazione consente la redazione di una
graduatoria che consente la differenziazione delle valutazioni individuali del personale
non dirigenziale. Tale graduatoria & stilata tenuto conto dell’indice di performance
individuale (P1) calcolato. In particolare, la somma dei punteggi (Pl) conseguiti da
ciascun dipendente determinera il coefficiente di ripartizione del totale delle risorse
stanziate per il finanziamento della produttivita individuale. Tale coefficiente,
moltiplicato per il punteggio (Pl) conseguito dal singolo dipendente, determinera la
quota di produttivita individuale spettante.

Se il punteggio di Pl del dipendente & inferiore o uguale a 25 al dipendente non sara
riconosciuta alcuna produttivita individuale ed il suo punteggio non partecipera al
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processo di ripartizione illustrato. Ai dipendenti che conseguono le valutazioni della
performance individuale (Pl) piu elevate, si applica la maggiorazione del premio
definita nel CCDI (ex art.69 del CCNL).

Il CCDI definira la percentuale di maggiorazione e la quota di personale a cui la stessa
puo essere attribuita.

Per i titolari di PO/AP, per i Dirigenti e per il Segretario Generale, in relazione al valore
della Performance Individuale (P1) accertato, la quota di retribuzione di produttivita

individuale sara
determinata sulla base delle fasce di merito previste nel nuovo SMV.

La valutazione dei vari livelli Effettuazione della valutazione del segretario generale da parte della Giunta, sulla

organizzativi viene svolta base degli elementi di giudizio forniti dall'Organismo di Valutazione (secondo quanto

secondo un processo gerarchico previsto nel SMVP e nel manuale del ciclo della performance)

a cascata e sulla il Segretario Generale coadiuva |'organismo indipendente di valutazione per la

base di quanto previsto nel valutazione

SMVP dell'ente? dei dirigenti ( secondo quanto previsto nel SMVP e nel manuale del ciclo della
performance)
Effettuazione delle valutazioni delle posizioni organizzative da parte dei dirigenti
(secondo

quanto previsto nel SMVP e dal manuale sul ciclo di gestione della performance)

Effettuazione della valutazione del personale non dirigenziale da parte dei dirigenti e
delle P.O. (secondo quanto previsto nel SMVP e dal manuale del ciclo di gestione della
performance)

Sistema premiante e sviluppo delle risorse umane
L'attribuzione della retribuzione di risultato avviene sulla base delle risultanze del processo di
misurazione e valutazione della performance individuale. La valutazione & effettuata per tutte
le categorie di personale: Segretario Generale, Dirigenti, Posizioni Organizzative e personale.
L'erogazione della retribuzione di risultato € subordinata all'accertamento da parte
dell'organo competente del raggiungimento degli obiettivi ed € preceduta da un colloquio
finale di valutazione, con il quale € comunicata la valutazione complessiva del valutato. Nel
mese di giugno 2020 & stata approvata la Relazione sulla Performance relativa al 2019
(Delibera della Giunta camerale n. 34/23.6.2020. e nel mese di giugno si € concluso il processo
di valutazione relativo all'anno 2019 con I'effettuazione dei colloqui individuali e, nel mese di
luglio, si € proceduto all’erogazione del trattamento accessorio del personale.
Sulla base del Sistema di Misurazione e Valutazione della performance della Camera di
Commercio di Teramo il punteggio della Performance Individuale pud variare da un minimo di
zero ad un massimo di 100. Per I'anno 2019, la quota di produttivita attribuita ai dipendenti, e
stata determinata sulla base del SMV approvato prima dell’entrata in vigore del D. Lgs
n.74/2017 ovvero sulla base del coefficiente di ripartizione delle risorse stanziate per il
finanziamento della produttivita individuale determinato dalla somma dei punteggi (Pl)
conseguiti da ciascun dipendente. Tale coefficiente, moltiplicato per il punteggio (PI)
conseguito dal singolo dipendente per determinare la quota di produttivita individuale
spettante.
La distribuzione dei punteggi determinati in esito alla valutazione e misurazione degli obiettivi
effettuata per tale annualita € analiticamente rappresentata nei prospetti che seguono.
Prima di procedere alla predetta analisi occorre precisare che i dipendenti in servizio, erano
38 di cui, n.3 Dirigenti (compreso il Segretario Generale) e n. 2 Titolari di Posizioni
Organizzativa.

Valutazione del personale appartenente alle categorie
A-B-C-D

Descrizione Punteggio assegnato n. dipendenti

Nessuna valutazione in termini di performance 0




per superamento dei limi di assenza previsti dal SMVP
Punteggi ricompresi nell’intervallo 70-100 33
Dipendenti con punteggi differenziati 31
Dipendenti con punteggi uguali 2
Valutazione dei titolari di posizione organizzativa
FASCE Numero dipendenti con Percentuale
punteggio rientrante nella
fascia produttivita individuale
Da 71 a 100 2 100%
DA41A70 75%
DA 26 A 40 50%
DAOA 25 ZERO
Numero totale P.O. 2
Valutazione dei Dirigenti
FASCE Numero dipendenti Percentuale
con
punteggio rientrante produttivita individuale
nella fascia
Da 71 a 100 3 100%
DA41A70 75%
DA 26 A 40 50%
DAOA 25 ZERO
Numero totale Dirigenti 3
Sinteticamente:
.01 In che modo avviene il processo di raccolta delle misure? (+ opzioni possibili)

La raccolta delle misure elementari avviene in base a un flusso strutturato di rilevazione e validazione

Ci si avvale di un applicativo che consente di acquisire le misure in maniera guidata

possibile, anche a Banche dati esterne

Si fa riferimento a fonti "certificate", estraendo I'informazione dagli applicativi in maniera oggettiva e ricorrendo, laddove

x | Si procede alla raccolta delle misure in maniera informale

11.02 Quali sono le modalita di monitoraggio e di confronto periodico in corso d'anno?

successivamente ai referenti interni, all'OIV e alla Giunta

9 | Viene realizzato almeno un monitoraggio intermedio (infrannuale) e vengono prodotti dei Report con le risultanze, inviati

11.03 In sede di misurazione, le risultanze a consuntivo presentano una situazione sufficientemente diversificata o sono tutte

appiattite verso il 100%?
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9 | Pressoche tutti gli obiettivi e indicatori hanno un grado di raggiungimento del 100%

11.04 Esiste una fase di valutazione strutturata, collegata alla fase di misurazione ma da essa distinta, che consente di esprimere un
giudizio qualitativo e sintetico a partire proprio dai livelli di performance misurata?
x |Si
No
11.05 Con quale modalita avviene la valutazione? Oltre al Controllo di gestione, quali soggetti vengono coinvolti nell'analisi
dell'andamento degli obiettivi e dei Report concernenti la performance organizzativa? (+ opzioni possibili)
X | Segretario generale
X | Responsabili delle unita organizzative (Dirigenti e/o P.O.)
x |OlvV
x | Giunta
Nessuno dei soggetti sopra indicati
11.06 | momenti di misurazione e valutazione avvengono in maniera tempestiva rispetto alle tempistiche previste nel SMVP?

x |Si

No

Relativamente alla performance individuale, sinteticamente, si riportano le seguenti informazioni:

111.01 L'ente ha provveduto a predeterminare le diverse componenti che contribuiscono a definire la performance individuale in
termini di risultati e comportamenti?
9 |Si, la componente <risultati> acquista un peso crescente per le categorie piu elevate
111.02 Gli obiettivi individuali vengono attribuiti solo al personale che ha compiti direttivi o di coordinamento (SG, dirigenti, P.O. e,

al limite, Resp. Ufficio)?

Si
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.03

Al personale non dirigenziale e non titolare di P.O. vengono chiariti in fase iniziale le aspettative e i comportamenti attesi in
funzione degli obiettivi dell'ente sui quali & chiamato a contribuire?

9 | Si, vengono chiariti anche con l'ausilio di un prospetto di riepilogo nel quale sono riportati gli obiettivi sui quali insiste la
performance dell’Unita organizzativa di appartenenza e, quindi, verso i quali il loro impegno deve essere orientato

.04

Quali e quanti momenti di confronto - individuali e/o di gruppo - vengono effettuati per condividere con il personale le
modalita di valutazione individuale nel corso dell'anno? (+ opzioni possibili)

x | Colloquio iniziale, in occasione della consegna delle Schede individuali sulla base delle quali il personale sara valutato

Almeno un colloquio intermedio

x | Colloquio finale di valutazione complessiva rispetto alla performance finale espressa dal dipendente

Nessun colloquio

.05

E

(7]

tato definito (e viene annualmente verificato) un Dizionario dei fattori di valutazione dei comportamenti?

No

111.06

Oltre che per il sistema premiante, in che modo vengono utilizzate le risultanze della valutazione individuale? (+ opzioni
possibili)

X | Perinterventi di sviluppo e/o di aggiustamento dell'organizzazione

Per impostare interventi formativi

Per promuovere la crescita professionale del dipendente

Unicamente per I'attribuzione della retribuzione accessoria o di risultato

D)

Rendicontazione interna ed esterna

| principali documenti per la rendicontazione interna sono rappresentati dai report semestrali
di monitoraggio del piano della performance.

| documenti per la rendicontazione esterna sono rappresentati da: Bilancio d'esercizio e
I'allegata relazione sui risultati; Relazione sulla Performance per la cui predisposizione si
utilizzano dati ed informazioni gia riportati nella relazione sui risultati, nonché dati ed
informazioni forniti dai documenti di programmazione e di bilancio.

La Relazione sulla performance & approvata dalla Giunta camerale entro il 30 giugno previa
verifica e conseguente validazione dell'OIV. Nel processo di validazione I'OIV & assistito dalla
Struttura Tecnica di supporto.

La Relazione sulla Performance ed il documento di Validazione dell'OlV sono pubblicati, entro il
mese di giugno, sul sito nelle apposite pagine della Sezione "Amministrazione Trasparente".
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La Camera di Commercio di Teramo procede ogni anno all'organizzazione delle "Giornate della
Trasparenza" nel corso delle quali sono rappresentati il Piano della Performance ed i risultati
rendicontati nell'apposita relazione .

Tali eventi consentono il coinvolgimento di cittadini, associazioni di categoria ed altri portatori
di interesse cosi come previsto dal D.Lgs n. 150/2009 smi

Altri documenti di rendicontazione predisposti dall'OIV sono la Relazione sul funzionamento
complessivo del sistema di valutazione, trasparenza e integrita dei controlli interni e sul
controllo strategico. In tale ultimo documento sono, tra l'altro, riportate le informazioni che
evidenziano lo "stato di salute" dell'ente in relazione ad alcune variabili ed un giudizio
sintetico sul livello di raggiungimento degli obiettivi prefissati. Occorrerebbe migliorare ed
inserire le informazioni relative ad un giudizio sintetico sulle modalita attraverso le quali sono
stati conseguiti gli obiettivi strategici e 'esplicitazione di eventuali fattori di criticita (causa del
mancato raggiungimento degli obiettivi) e delle proposte per la rimozione degli stessi

| documenti di rendicontazione interna ed esterna assumono particolare importanza per la
predisposizione dei documenti di pianificazione e programmazione.

Sinteticamente si rappresentano le seguenti informazioni:

Iv.01 In che modo viene realizzato il reporting finale agli stakeholder, destinato poi a confluire nella Relazione sulla performance?
9 La rendicontazione ¢ I'esito finale di un processo iterativo che coinvolge I'amministrazione ai diversi livelli (Giunta, SG,
Dirigenti, P.O., Controllo di gestione) e I'0IV
IvV.02 Esiste una corrispondenza tra i contenuti del Rapporto sui risultati e quelli della Relazione sulla performance?
X Si
No
IvV.03 In che modo viene divulgata la Relazione sulla performance al fine di conseguire il massimo livello di trasparenza e accountability? (+
opzioni possibili)
X La Relazione viene pubblicata nella Sez. Amministrazione trasparente
I risultati della Relazione vengono discussi con gli stakeholder interni dell'ente
X Sono previsti momenti di incontro e confronto con gli stakeholder (imprese, associazioni di categoria, ecc.)
Nessuna delle precedenti iniziative
Iv.04 Come viene gestito il Report sul controllo strategico?

9 Viene predisposto e viene effettivamente utilizzato e posto all'attenzione dell'organo d'indirizzo politico-amministrativo
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V.05 Viene predisposta adeguatamente la Relazione sul funzionamento complessivo dei controlli da parte dell'OIV?

9 Si, la Relazione viene predisposta entro i termini di legge (30 aprile) e contiene tutte le informazioni previste da norme e
Linee guida in materia

IV.06

dei processi Kronos)?

Con quale tempestivita ed efficacia I'ente gestisce le rilevazioni nazionali di Sistema (Osservatorio camerale, Osservatorio bilanci, Costi

9 L'ente provvede con puntualita a effettuare le rilevazioni rispettando le scadenze previste

Punti di forza @ Punti di debolezza

Pianificazione

Continuita degli obiettivi
strategici che sono
modificati solo se le
circostanze lo impongono
coerenza tra livello
strategico e livello
operativo

Modalita individuazione
obiettivi

Elementi per pianificazione
Indicatori utilizzati

Misurazione e
valutazione

Tempestivita dei momenti
di misurazione e
valutazione

Analisi dei report sulla
performance organizzativa
da parte di piu
soggetti:OlV, S.G., Dirigenti
e giunta

Le risultanze non risultano
adeguatamente diversificate

Performance individuale

L'Ente ha definito diversi
elementi che
contribuiscono a definire la
performance individuale in
termini di risultato e
comportamento

In fase iniziale sono
chiarite le aspettative e i
comportamenti in funzione
degli obiettivi dell’Ente

Le risultanze utilizzabili solo per
sistemi premianti

Rendicontazione

Tempestivita nella gestione
delle rilevazioni Kronoso

Divulgazione della relazione
sulla performance
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3. ANALISI DEl DOCUMENTI

Sistema di misurazione e valutazione

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance costituisce uno strumento
necessario per il raggiungimento di elevati standard qualitativi ed economici dei servizi offerti
dal’Ente camerale, ed in particolare per accrescere il livello di soddisfazione degli
stakeholders interni ed esterni, con un’allocazione ottimale delle risorse.

Il sistema di misurazione e valutazione, approvato dalla Camera di Commercio di Teramo con
deliberazione della Giunta n.199 del 29/12/2011, é stato pubblicato nella sezione
“Amministrazione Trasparente” in ossequio delle disposizioni previste dal D.lgs n. 150/2009
cosi come modificato dal d.lgs. n.74/2017. Il documento é stato altresi aggiornato nel mese di
gennaio 2020 in considerazione delle linee — guida approvate da Unioncamere.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa

Il primo livello di performance previsto dal predetto sistema e quello della performance di
Ente ovvero della Performance Organizzativa. Oltre a prevedere tutti gli ambiti di misurazione
definiti dall’art.8 del D,Lgs n.150/2009, & stata assicurata una stretta correlazione della
performance organizzativa con il processo di Misurazione e Valutazione della performance
individuale cosi come di seguito rappresentato: I'erogazione della produttivita non & piu
correlata al conseguimento di un livello minimo di performance organizzativa pari almeno al
60%.

A decorrere dal 2020 la performance organizzativa € valutata sulla base di due elementi:
a) grado di conseguimento degli obiettivi di performance organizzativa (che deve essere pari
almeno al 60%);
b) grado di soddisfazione dell’'utenza (che deve essere pari a “buono”); la percentuale sara data
dal rapporto tra Giudizi positivi e Totale Giudizi
Tali elementi concorrono con pesi differenti, rispettivamente 90 e 10, alla determinazione
della quota di risorse effettivamente erogata in relazione alla performance organizzativa.

Nel 2018 e stato previsto uno specifico sistema di rilevazione del grado di soddisfazione
dell’utenza e del sistema di comunicazione con I'OIV, ma solo a decorrere dal 2019 é stato
possibile procedere alla effettiva misurazione del secondo elemento, infatti,
I'implementazione di un siffatto sistema di misurazione e stato previsto fra gli obiettivi
operativi del Piano della performance 2019- 2021.

Il grado di conseguimento della performance organizzativa incide sulla determinazione della
guota di produttivita collettiva corrisposta, finanziata nei seguenti modi:
- con il 50% della totalita delle risorse disponibili per il Segretario Generale;
- con il 30% della totalita delle risorse disponibili per i Dirigenti e per singolo titolare di PO/AP ;
- con una percentuale della totalita di risorse annualmente disponibili, stabilito dal CCDI (ex art.68
del CCNL) che, per I'anno 2020, e stata stabilita nella misura del 30% delle risorse disponibili in
linea con gli anni precedenti, per i dipendenti.

| sistema di misurazione e valutazione della performance individuale
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Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale risponde ai seguenti
elementi che assicurano, a tutti i livelli, una stretta correlazione tra i risultati organizzativi ed i
risultati individuali.

In particolare:
La valutazione dei dirigenti si basa sui seguenti elementi:
- grado di raggiungimento di specifici obiettivi individuali indicati nel Piano della performance e/o
nel contratto individuale (POI);
- grado di conseguimento degli indicatori di performance relativi all’lambito organizzativo di
diretta responsabilita ( ai quali e attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva)
(PUO);
- qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura superiore (PSO);
-competenze professionali e manageriali dimostrate (PCl);
- capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi (CVD).

La valutazione delle posizioni organizzative si basa sui seguenti elementi:
- grado di raggiungimento di specifici obiettivi individuali (POI);
- grado di conseguimento indicatori di performance relativi all’lambito organizzativo di diretta
responsabilita ( ai quali & attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva) (PUO);
- qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura superiore (area
dirigenziale) (PSO);
- competenze professionali e manageriali dimostrate (PCl);
- capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi (CVD).

A ciascun elemento ¢ attribuito un peso differente

La valutazione del personale si basa su specifici obiettivi di gruppo o individuali assegnati;
Gli elementi di valutazione della performance individuale dei dipendenti sono
rappresentati:

- dal raggiungimento specifici obiettivi individuali o di gruppo (POI);

- dalle competenze dimostrate ed i comportamenti professionali ed organizzativi (PCl);

- dalla qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di
appartenenza (PSO);

A ciascun elemento ¢ attribuito un peso differente a seconda della categoria di appartenenza del
dipendente:
- Viene comunque assicurato il collegamento tra performance organizzativa e performance
individuale;
- Il processo (in termini di sequenza di fasi, soggetti, responsabilita) e stato individuato in modo
corretto, ossia & funzionale alle esigenze del ciclo della performance
- Il sistema e stato elaborato in modo tale da essere in raccordo e integrazione con i sistemi di
controllo esistenti e con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio. Il sistema &
coordinato e coerente con il Regolamento sull'organizzazione degli uffici e dei servizi
- Il sistema di misurazione e valutazione della performance e stato elaborato in modo coerente
con il Piano e con gli aspetti legati alla trasparenza e agli standard di qualita
- La Camera di Commercio di Teramo, fino all’anno 2019, ha utilizzato il sistema informatizzato
per la gestione del ciclo della performance realizzato da Infocamere nonché della piattaforma
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“sistema integrato” predisposta da Unioncamere. Dal 2020 il ciclo di gestione della performance
sara gestito solo con tale ultimo applicativo.

- Il sistema é stato elaborato in modalita "accountability"ossia per dare evidenza (e trasparenza)
alla capacita di misurare e valutare in modo corretto;

- Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa & stato elaborato in
modo corretto: sono stati previsti gli ambiti di misurazione della performance organizzativa
previsti dalla normativa, in sede di predisposizione del piano della performance vengono
individuati specifici obiettivi di performance organizzativa per ciascun ambito di riferimento. Per
I'anno 2019 non risultano individuati gli obietti di out —come e per la promozione delle pari
opportunita in parte realizzata con I'approvazione del Piano delle azioni positive.

Occorre procedere alla ulteriore implementazione ed al miglioramento della definizione delle
modalita di misurazione della performance organizzativa soprattutto in relazione alle diverse
tipologie di indicatori, di obiettivi e di target. Con l'implementazione del sistema informatizzato
per la gestione del ciclo della performance, la Camera di Commercio di Teramo ha comunque
predisposto le schede anagrafiche degli indicatori, nelle quali vengono riportate le informazioni
circa la descrizione, I'algoritmo di calcolo, I'unita di misura, la tipologia, il macro-ambito di
misurazione, il responsabile della validazione, ecc...

Occorre altresi migliorare la definizione degli strumenti per identificare le cause legate agli
scostamenti rispetto alle performance attese ed il sistema di monitoraggio in relazione
all"individuazione di eventuali azioni correttive;

Oltre alle schede di valutazione individuale, occorrerebbe prevedere un numero minimo di
obiettivi individuali mentre sono previste le modalita di calcolo di punteggi sintetici;

Sono altresi definite le modalita di comunicazione dei risultati;
A decorrere dall’anno 2018 é stata prevista la correlazione della performance dei Dirigenti con la

capacita di valutazione dei propri collaboratori tale da assicurare la differenziazione dei giudizi.

Rispetto agli elementi sopra rappresentati si precisa inoltre quanto segue:

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance, grazie ad uno specifico applicativo
realizzato dalla societa che gestisce il sito camerale, a partire dal 2019, ha consentito di
analizzare le esigenze degli interlocutori istituzionali dell'Ente e di misurarne il grado di
soddisfazione soprattutto in relazione alla performance organizzativa, cosi come precisato dal
D. Lgs n.74/2017. Il Sistema dovra proseguire nelle azioni tese ad assicurare le premesse per
indurre ad una maggiore coesione aziendale destinata ad incrementare efficacia ed efficienza
dell'azione amministrativa.

Al Segretario Generale compete, per quanto possibile, la funzione di armonizzare e rendere
omogenee le proposte di valutazione formulate dai funzionari e dagli altri dirigenti nel rispetto
delle regole previste dal sistema approvato dall'Ente.

La misurazione e Valutazione della performance della Camera di Commercio di Teramo viene
realizzata con il supporto della rilevazione dei dati da parte del Controllo di gestione e
soprattutto con la realizzazione di incontri periodici con i singoli responsabili durante i quali si
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procede all'approfondimento di eventuali cause ostative alla completa realizzazione
dell'obiettivo, intervenendo con gli opportuni correttivi.

La valutazione si effettua con cadenza annuale. E' prevista una valutazione intermedia con un
colloquio con gli uffici interessati e colloqui intermedi individuali soprattutto nelle ipotesi
particolari e in tutti i casi in cui vi sia espressa richiesta del valutato. In particolare, nel corso
dell’anno, dopo il monitoraggio semestrale, si prevede di realizzare un colloquio intermedio
sull’'andamento delle performance al fine di:

- recepire tempestivamente eventuali modifiche nel Piano della Performance che impattano sugli

obiettivi individuali;

- analizzare le criticita che dovessero emergere dai report di monitoraggio e valutazione delle

performance

- verificare la validita degli indicatori individuati per monitorare le performance, suggerendo

all’OlV eventuali modifiche e/o integrazioni
All'interno del "ciclo di gestione della performance" si individua il momento di partenza
dell'intero processo nella fase di pianificazione strategica. La pianificazione strategica &
considerata come la fase in grado di facilitare l'individuazione di tutte quelle azioni volte a
promuovere lo sviluppo dell'economia locale ed un adeguato svolgimento dei compiti
istituzionali. E' in questa fase particolare del processo che si prevede il coinvolgimento dei
portatori di interessi qualificati.

Sinteticamente si rappresentano le seguenti informazioni:

SMVP.01 | E stata rispettata la tempistica di aggiornamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMVP)?

9 All'avvio del nuovo ciclo di pianificazione (fin dall'impostazione della RPP), si & provveduto a effettuare le modifiche al SMVP
ovvero a raccogliere il parere dell'OIV in merito alla sua invarianza rispetto al ciclo precedente

SMVP.02 | Nel SMVP viene esplicitata la periodicita di monitoraggio infrannuale delle performance?

X Si

No

SMVP.03 | Nel SMVP viene indicato il livello organizzativo elementare (Area, Servizio/Settore, Ufficio) rispetto al quale si basa il calcolo della
performance organizzativa?

X Si

No

SMVP.04 | Nel SMVP vengono indicati i livelli di raggiungimento al di sopra o al di sotto dei quali un obiettivo/indicatore possa essere espressa

una valutazione qualitativa e sintetica? (es. "raggiunto", "parzialmente raggiunto" o "critico")

X Si
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No
SMVP.05 | Nel SMVP vengono esplicitati, per ogni categoria prevista, i pesi assunti rispettivamente dalla performance di ente, dalla performance
dell'unita organizzativa, dagli obiettivi individuali e dai comportamenti?
X Si
No
SMVP.06 | Nel SMVP viene riportata in maniera puntuale la scala di valutazione dei comportamenti (es. al di sotto, in linea, al di sopra,
eccellente) e i relativi punteggi quantitativi?
X Si
No
SMVP.07 | Nel complesso, il SMVP & coerente con le Linee guida di Unioncamere e del Dipartimento della Funzione pubblica?
X Si
No
SMVP.08 | Come si connota il ruolo dell'OIV rispetto al ciclo della performance dell'ente?
X svolge funzioni di mera compliance (validazione Relazione, supervisione SMVP, colloquio individuale SG, ecc.)
X interviene in sede di pianificazione (funzione di stimolo attraverso raccomandazioni e suggerimenti)
X & parte attiva anche nella fase di misurazione e valutazione della performance (contribuisce a valutare i singoli obiettivi, anche
attraverso colloqui con Dirigenti e/o P.O.
svolge in maniera parziale e non esaustiva i compiti attribuiti da norme e Linee guida (per inazione sua o dell'ente)
SMVP.09 | Nell'ambito delle Relazioni e Report di competenza dell'OIV, quest'ultimo ha segnalato disfunzioni "sistemiche" o "metodologiche"
tali da inficiare il funzionamento ottimale del ciclo delle performance?
9 No, I'OIV non ha rilevato criticita
SMVP.10 | In termini generali, come si puo valutare il commitment e I'adeguatezza dell'impegno complessivo sul Ciclo della performance da parte
dell'ente?
9 L'impegno e l'investimento di tempo & adeguato (il che non significa che sia ottimale, ma congruo rispetto ai vincoli complessivi
dell'organico)
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PIANO DELLA PERFORMANCE

Il Piano della Performance 2020-2022 & stato approvato con deliberazione della Giunta camerale
n. 5 del 28/1/2020 e pubblicato, entro la fine dello stesso mese, sul sito internet dell’ente nella
sezione “Amministrazione trasparente”.

Il documento e stato redatto in coerenza con la Relazione previsionale programmatica
approvata per I'anno 2020 e con i documenti di programmazione economico finanziaria.
E evidente, dall’analisi del Piano, il collegamento tra le prioritd politiche e la missione
istituzionale dell’ente, da un lato, e gli ambiti strategici individuati per il triennio, tradotte in
specifici obiettivi per I'ente e, a cascata, per i dirigenti e per tutto il personale, dall’altro.

La predisposizione dei Piani della Performance & avvenuta in base ai principi generali previsti
dal D.Lgs. n. 150/2009 nonché alle Linee Guida di Unioncamere ed e strettamente correlata
con il “Sistema di misurazione e valutazione della performance” e con il Piano di prevenzione
della corruzione e del collegato Piano triennale della Trasparenza. Contiene altresi obiettivi
specifici ed iniziative finalizzate a realizzare un continuo miglioramento dei processi orientati
alla trasparenza ed alla prevenzione della corruzione, integrandoli nel ciclo della performance,
per promuovere la cultura della legalita (integrare). In tal senso si & proceduto alla definizione
di obiettivi specifici per il Responsabile della Trasparenza e per il Responsabile della
Prevenzione della Corruzione. Le principali caratteristiche del piano sono di seguito
analiticamente rappresentate:
- Trasparenza

Il Piano viene redatto nei termini previsti dalla norma e pubblicato, entro la fine del mese di
gennaio, nella Sezione “Amministrazione Trasparente”. Il documento ha una struttura
bilanciata tra la parte descrittiva ed i relativi allegati; occorre comunque migliorare il

linguaggio tra le sezioni divulgative e quelle di maggiore dettaglio;

- correlazione tra gli ambiti strategici, gli obiettivi strategici e gli obiettivi operativi
In corrispondenza degli ambiti strategici non sono definiti indicatori di outcome. Gli Obiettivi
strategici sono definiti su un arco temporale triennale.
Viene altresi assicurata la presenza dei seguenti requisiti:
- coerenza degli obiettivi strategici rispetto alle risultanze dell’analisi del contesto;
-Integrazione tra obiettivi strategici e priorita politiche e/o missione istituzionale;
- Gli obiettivi operativi sono annuali;
- gli ambiti strategici sono trasversali rispetto alle unita organizzative;
- gli obiettivi sono trasversali a piu unita organizzative;
- Individuazione sistematica delle interdipendenze fra obiettivi strategici e/o operativi
afferenti a diverse unita organizzative;
- Omogeneita nella qualita degli obiettivi, indicatori e target tra le diverse unita
organizzative (elevata variabilita vs qualita omogenea);
- Sistematica individuazione delle risorse (umane, organizzative e finanziarie) disponibili per
il conseguimento degli obiettivi strategici anche se nel piano della performance non é indicato
il budget assegnato ;
- Sistematica individuazione delle risorse disponibili per il conseguimento degli obiettivi
operativi con indicazione nel piano della performance dei costi diretti esterni ad essi riferibili;
- Individuazione degli obiettivi e degli indicatori assegnati al personale dirigenziale;
- Integrazione degli obiettivi operativi con gli obiettivi individuali dei dirigenti;
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La definizione degli obiettivi di promozione delle pari opportunita é realizzata con I'approvazione e
I'assegnazione ai Dirigenti Responsabili degli obiettivi definiti nel del Piano delle azioni positive

Gli indicatori presenti sono metodologicamente corretti e consentono di misurare il grado di
risultati preventivati in relazione agli obiettivi strategici ed operativi. In particolare, gli indicatori
per gli obiettivi strategici ed operativi possono essere Indicatori di input; indicatori di processo;
Indicatori di output; Indicatori di soddisfazione dell'utenza

Per ogni indicatore sono presenti dei target correlati definiti secondo criteri corretti. | target
sono triennali per gli obiettivi strategici, nella maggior parte dei casi ci sono dei valori storici di
riferimento mentre mancano i valori di livello medio nell’lambito camerale regionale e
nazionale;

| piani operativi di attivita sono presenti, costruiti correttamente e consentono di individuare
le attivita da porre in essere per il raggiungimento degli obiettivi prefissati con i relativi
tempi ed i soggetti coinvolti;

Nel piano della performance sono rappresentate tutte le informazioni relative al processo di
pianificazione e programmazione della Camera di Commercio. Il Piano presenta la seguente
struttura: Presentazione del Piano e di un Indice; Sintesi delle informazioni di interesse per i
cittadini e per gli stakeholder esterni; Identita — Amministrazione in cifre; Informazioni sul
mandato istituzionale e mission; Albero della performance; Analisi del contesto esterno ed
interno; Obiettivi strategici; Obiettivi di performance organizzativa; Obiettivi assegnati ai
Dirigenti; Processo seguito e azioni di miglioramento; Allegati.

Collegamento con gli altri documenti: sono adeguatamente evidenziati i collegamenti con il
piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza nonché con il sistema di
misurazione e valutazione.

Si precisa altresi che nel piano della performance, oltre agli obiettivi specifici di ogni
amministrazione, devono essere rappresentati gli obiettivi generali introdotti dall’art.3 del
D.Lgs n.74/2017. Tali ultimi obiettivi identificano le priorita in termini di attivita delle
pubbliche amministrazioni coerentemente con le politiche nazionali e con gli eventuali
indirizzi adottati dal Presidente del Consiglio dei Ministri, ai sensi dell’art.8 del D.Lgs
n.286/1999.

Detti obiettivi sono determinati con apposite linee guida adottate, su base triennale, con
decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri. Nelle more della loro adozione, ogni
pubblica amministrazione programma e definisce i propri obiettivi, secondo i tempi stabiliti
per I'adozione della performance, salvo procedere successivamente al loro aggiornamento.
Gli obiettivi generali sono inoltre definiti tenendo conto del comparto di contrattazione
collettiva di appartenenza e del livello e qualita dei servizi da garantire ai cittadini e rilevano ai
fini della programmazione degli obiettivi specifici di ogni amministrazione individuati nel
piano nel senso che gli obiettivi di ente sono programmati in coerenza con gli obiettivi
generali, su base triennale e definiti, prima dell’inizio del rispettivo esercizio, dagli organi di
indirizzo politico — amministrativo, sentiti i vertici dell’lamministrazione che, a loro volta,
consultano i dirigenti o responsabili delle unita organizzative.

Gli obiettivi (specifici e generali) sono definiti in coerenza con gli obiettivi di bilancio indicati nei
documenti programmatici e nella normativa economica e finanziaria.

In mancanza delle specifiche indicazioni della Funzione Pubblica, per I'anno 2020 gli obiettivi
generali non sono stati definiti.

Piano della performance

Il piano della performance & stato predisposto sulla base del format fornito da Unioncamere
ed e stato approvato dalla Giunta camerale con deliberazione n.5 del 28 gennaio 2020

27



pubblicato nella specifica sezione di Amministrazione Trasparente del sito camerale il 29
gennaio 2020 nel rispetto dei termini previsti dalla norma.

Nel documento sono adeguatamente specificati gli elementi informativi realtivi agli indicatori
( fonti, algoritmi e target)

Sono individuate le unita organizzative che concorrono al perseguimento degli obiettivi.

Nel piano manca la dimensione di genere.

Sono correttamente individuati gli obiettivi dei Dirigenti.

Il documento presenta un adeguato livello di sintesi ei di fruibilita

Il documento & coerente rispetto alle linee Unioncamere

Nel documento sono individuati i collegamenti con il PTPCT attraverso l'individuazione di
specifici obiettivi.

P.01 | Peril ciclo oggetto d'indagine, in che misura é rispettata la tempestica di pubblicazione del Piano della performance?
9 | é stato approvato e pubblicato entro il 31 gennaio
P.02 | Nella prospettazione degli Obiettivi strategici e operativi del Piano, quali elementi informativi vengono inseriti riguardo ai relativi
indicatori? (+ opzioni possibili)
Fonti
x | Algoritmi
X Ultimi dati osservati prima del periodo oggetto della pianificazione (baseline)
x | Target ben specificati e distinti dagli algoritmi
Nessuno degli elementi precedenti
P.03 | Per gli obiettivi operativi, vengono indicate anche le Unita organizzative che concorrono alla loro realizzazione?
X Si
No
P.04 | Nel Piano é presente la dimensione di genere?
Si
X No
P.05 | Come vengono gestiti nel Piano gli obiettivi individuali dei Dirigenti?
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P.06

Si cerca di fare adeguata sintesi nella stesura e redazione del Piano, considerando anche gli allegati che sono parte sostanziale del
documento? (es. quando gli obiettivi sono riportati in allegato)

9 Il documento ammonta complessivamente a meno di 80 pagine

P.07

Si cerca di garantire la fruibilita del documento anche attraverso il contenimento del numero di obiettivi proposti?

9 | Gli obiettivi totali (strategici e operativi) sono oltre 40, ma meno di 60

P.08

Nel complesso, il Piano & coerente con le Linee guida di Unioncamere e del Dipartimento della Funzione pubblica?

No

P.09

Esiste un effettivo collegamento tra Piano della performance e PTPCT (Piano triennale di prevenzione della corruzione e trasparenza)?

No

Relazione sulla performance

La Relazione sulla Performance rappresenta il documento che chiude il ciclo id gestione della
performance stessa.

Essa quindi rappresenta lo strumento attraverso il quale I'Ente comunica i risultati conseguiti
nel corso dell'anno precedente rispetto agli obiettivi previsti nel piano della performance.
Nell'anno 2020 la Camera di Commercio di Teramo ha approvato la Relazione sulla
Performance relativa all'anno 2019 con provvedimento giuntale n. 34 del 23 giugno 2020,
rispettando pertanto, il termine previsto dal D. Lgs n.150/ 2009.

La Relazione sulla performance relativa al 2020, anno oggetto delle presente relazione, sara
approvata entro il prossimo mese di giugno cosi come previsto dal D.Lgs n.150/2009.

La Relazione relativa all'anno 2019, é stata redatta secondo lo schema predisposto da
Unioncamere nel rispetto delle disposizioni ANAC.

In particolare, il documento contiene i seguenti elementi:

-_sintesi_delle informazioni di interesse da parte degli stakeholder esterni : Indice e

presentazione; Informazioni relative al contesto esterno di riferimento nel quale si & svolta
I'azione dell'amministrazione; Informazioni relative all'amministrazione (risorse umane,
economiche, ecc.);Informazioni relative ai risultati raggiunti (sintesi del numero di obiettivi
strategici e operativi raggiunti, ecc.); Informazioni relative alle criticita e opportunita rilevate
dall'amministrazione;

-obiettivi risultati raggiunti e scostamenti : Albero della performance; Obiettivi strategici;
Obiettivi e piani operativi; Obiettivi individuali;

29



-Risorse, efficienza ed economicita: Relazione contabili e gli indicatori economico - finanziari;
-Dimensione di genere: Pari opportunita e bilancio di genere

-Il_processo di redazione della Relazione sulla Performance : La Relazione fornisce
informazioni sul processo seguito dall'amministrazione per la redazione della Relazione (fasi,
tempi, soggetti, responsabilita)

La Relazione evidenzia i punti di forza e le aree di miglioramento dell'intero ciclo di gestione
della performance; Punti di forza e di debolezza del ciclo di gestione della performance;
Evidenza della presenza/assenza di integrazione tra il ciclo della performance e il ciclo di
programmazione economico finanziaria e di bilancio; Elenco dei documenti/atti adottati
nell'ambito del ciclo di gestione della performance; Esplicitazione, per ciascun documento,
della data di approvazione, di pubblicazione e di aggiornamento (eventuale); Esplicitazione,
per ciascun documento, del link da cui & possibile effettuarne il download.

R.01 Per il ciclo oggetto d'indagine, in che misura é rispettata la tempistica di pubblicazione della Relazione sulla performance?

9 | e stata approvata, validata e pubblicata entro il 30 giugno

R.02 E' stato lasciato un intervallo di tempo congruo all'OlIV dalla ricezione formale della Relazione alla richiesta di validazione, affinché
abbia la possibilita di fare le necessarie valutazioni?

No

R.03 Viene correttamente esposta I'analisi di contesto?

9 | Viene correttamente riferita all'esercizio oggetto di rendicontazione ed & adeguatamente tarata rispetto ai fenomeni che hanno
effettivamente influenzato I'operativita dell'ente e, quindi, influito sull'eventuale raggiungimento degli obiettivi

R.04 Nella Relazione viene riportata la sintesi dei principali risultati raggiunti?

9 |Siriporta la sintesi, ma e solo descrittiva e non & corredata da dati che esprimano in maniera efficace le principali risultanze della
performance dell'ente in quell'esercizio

R.05 Nella Relazione sono rendicontati tutti gli Obiettivi strategici presenti nel corrispondente Piano?

No

R.06 Nella Relazione sono rendicontati tutti gli Obiettivi operativi presenti nel corrispondente Piano?
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Si

No

R.07 Nella Relazione viene data evidenza separata alle risultanze della misurazione e della valutazione per ognuno degli obiettivi strategici
e operativi rendicontati?
x |Si
No
R.08 Nel caso di significativi scostamenti dei valori consuntivi dai target degli Obiettivi strategici e operativi, viene riportato un commento
che spiega tali gap (sia in positivo che in negativo)?
x |Si
No
R.09 Nella Relazione sono rendicontati tutti gli Obiettivi individuali presenti nel corrispondente Piano?
x |Si
No
R.10 Nel complesso, la Relazione & coerente con le Linee guida di Unioncamere e del Dipartimento della Funzione pubblica?
x |Si
No

Punti di forza @ Punti di debolezza
SMVP . Ruolo svolto da OIV . Nessuno
. nessun rilievo da OIV L2
PIANO DELLA PERFORMANCE . Rispondenza alle linee . Poca fruibilita del
Unioncamere documento
. Collegamento Piano e L2
PTPCT
RELAZIONE SULLA PERFORMANCE . Rendicontazione di . Sintesi dei risultati
tutti gli obiettivi raggiunti
strategici ed operativi ( approfondimenti)
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4. AZIONI DI MIGLIORAMENTO

L'OIV, complessivamente, ritiene che il sistema di valutazione, trasparenza e integrita dei
controlli interni della Camera di Commercio di Teramo risulta adeguato alla struttura ed alle
dimensioni dell'Ente e migliorato rispetto alla struttura precedente anche in considerazione
delle disposizioni introdotte dal D. Lgs n.74/2017. Raccomanda comunque il superamento

degli elementi di criticita evidenziati nella relazione.

L'organismo rileva inoltre I'opportunita di proseguire le azioni dirette ad assicurare una maggiore

condivisione e partecipazione alla definizione degli obiettivi dell'Ente.Allegati alla delibera

n.23/2013

A completamento della presente relazione, si riportano, debitamente compilati, i prospetti

allegati alla delibera ANAC n.23/2013

Il monitoraggio sul funzionamento complessivo del Sistema di valutazione, trasparenza e integrita
dei controlli interni relativo al ciclo della performance precedente.

A. Performance organizzativa

reportistica relativa agli esiti del
monitoraggio

A.1 Qual e stata la frequenza dei Semestrale
monitoraggio intermedi effettuati per

misurare lo stato di avanzamento degli

obiettivi

A.2 Chi sono i destinatari della o

Dirigenti Giunta

A.3 Le eventuali criticita rilevate dai
monitoraggi intermedi hanno portato a
modificare gli obiettivi pianificati a inizio
anno?

Si, sono state apportate modifiche a
obiettivi strategici ed operativi
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B. Performance individuale

B.1 A quali categorie di personale sono assegnati gli obiettivi individuali

Personale Personale a Quota di Quota di personale
in servizio cui sono personale con con assegnazione
(valore assegnati assegnazione tramite controfirma
assoluto) obiettivi tramite colloquio scheda obiettivi
(valore con valutatore
assoluto)
DIRIGENTI 3 3 -50% - 100% - 50% - 100%
-1- 49% -1- 49%
-0 -0
La fattispecie non La fattispecie non
ricorre considerato ricorre considerato che
che I'assegnazione & | I'assegnazione ¢ fatta
fatta dalla Giunta dalla Giunta camerale
camerale
NON 33 33 -50% - 100% 50% - 100%
DIRIGENTI (numero dei (numero dei -1- 49% -1- 49%
dipendenti in dipendenti in -0 -0
servizio nel servizio nel
2020, di cui 3 2020, di cui 3
unita andate unita andate in
in pensione in pensione in
corso d’anno corso d’anno

B.2 Il processo di assegnazione degli obiettivi € stato coerente con il sistema?

S

NO se no motivazioni

DIRIGENTI

NON DIRIGENTI

Struttura Tecnica di Supporto

(STP)
C.1 Quante unita personale operano nella STP 2
C.2 Quante unita di personale hanno prevalentemente competenze economico
- gestionali? 1
Quante unita di personale hanno prevalentemente competenze giuridiche? 1
Quante unita di personale hanno prevalentemente altre competenze? 0
C.3 Indicare il costo annuo dell'STP distinto in:
- costo del lavoro annuo ( retribuzioni dei componenti e degli oneri a 21.180,01
carico dell'Amministrazione)
- costo di eventuali consulenze
- altri costi diretti annui 4.391,84

- costi generali annui imputati alla STP

C.4 La composizione dell'STP é adeguata in termini di numeri e
bilanciamento delle competenze necessarie

componente della La STP
assicura adeguate competenze
in ambito economico gestionale
e giuridico.
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D. Infrastruttura di supporto
Sistemi Informativi e Sistemi

Informatici
D.1. Quanti sistemi di Controllo di gestione
(CDG) vengono utilizzati dal’amministrazione? 1
D.2. Specificare le strutture organizzative che x Tutte le strutture dell’lamministrazione
fanno uso del sistema di CDG: O Tutte le strutture centrali

O Tutte le strutture periferiche

o Una parte delle strutture centrali
(specificare quali)

O una parte delle strutture periferiche:
(specificare quali)

D.3. Da quali applicativi & alimentato il sistema Automatica Manuale Nessuna
di CDG e con quali modalita?

Sistema di contabilita generale X

Sistema di contabilita analitica X X
Protocollo informatico X X
Service personale del Tesoro (SPT) X

Sistema informatico di gestione del personale X

Altro sistema, Priamo Infocamere X

Altro sistema,

Altro sistema,

D.4. Quali altri sistemi sono alimentati con i dati Automatica Manuale Nessu
prodotti dal sistema di CDG e con quali modalita? na

Sistema informatico di Controllo strategico a X mi
Altro sistema, ] | i
Altro sistema, ] | o
D.5. | sistemi di CDG sono Indicatori ob. strategici Indicatori ob. operativi
utilizzati per la misurazione x Si x Si

degli indicatori degli obiettivi o No o No

strategici e operativi?

(se si) fornire un esempio OS = Favorire I’aderenza della O0= Mantenimento indice di
di obiettivo e relativo risultanze degli archivi tempestivita dei pagamenti delle
indicatore camerali alla realta economico | fatture passive
— territoriale
Kpi = variazione della Kpi = Indicatore di tempestivita dei
percentuale di riscossione pagamenti calcolato in base la
del diritto annuale di DPCM 22/9/2014

competenza rispetto
all’anno precedente
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D.6. Da quali sistemi ob. Strategici ob.
provengono i dati sulle risorse operativi
finanziarie assegnate agli
obiettivi strategici e operativi?
Sistema di contabilitd generale non sono assegnate X
risorse
finanziarie
Sistema di contabilita analitica non sono assegnate X
risorse
finanziarie
Altro sistema, o ]

E. Sistemi informativi e informatici a supporto dell’attuazione del Programma triennale per la
trasparenza e l'integrita e per il rispetto degli obblighi di pubblicazione

E.1.a. Sistemi informativi e informatici per I'archiviazione, la pubblicazione e la trasmissione dei dati

Tipologie Disponibilita del Trasmissione dei Pubblicazione nella Trasmissione ad
di dato dati al soggetto sezione altri soggetti
dati responsabile "Amministrazione (laddove

della pubblicazione Trasparente" effettuata)
Articolazio X Archivio oTrasmissione Xl nserimento manuale NO
ne degli cartaceo telematica O Accesso diretto o attraverso
uffici, o Pluralita di o Consegna link alla/alle banca/banche
responsab banche dati in cartacea dati di archivio
ili, telefono capo alle singole | X Comunicazione O Creazione di una
e posta strutture cui i dati | telefonica ulteriore banca dati
elettronica si riferiscono oAltro (specificare) finali
. nalizzata alla
DB.anca dati pubblicazione sul sito
unica
centralizzata O Estrazione dalla banca dati
con procedura
automatizzata
Consulent O Archivi o XTrasmissione X Inserimento manuale Comunicazione in via
ie cartaceo telematica O Accesso diretto o attraverso | telematica (attraverso
collaborat O Pluralita di O Consegna cartacea link alla/alle banca/banche il sistema PERLA) al
ori banche dati in O Comunicazi dati di archivio Dipartimento
capo alle singole one O Creazione di una Funzione Pubblica
strutture cuiidati | telefonica ulteriore banca dati (art. 53
si riferiscono O Altro (specificare) finalizzata alla comma 14 dlgvo
X Banca dati pubblicazione sul sito 165/2001 e
unica O Estrazione dalla banca dati ss.mm.ii.)
centralizzata con procedura
automatizzata
Dirigenti o Archivio XTrasmissione X Inserimento manuale Comunicazione in via
cartaceo telematica O Accesso diretto o attraverso | telematica (attraverso
O Pluralita di O Consegna cartacea link alla/alle banca/banche il sistema PERLA) al

banche dati in
capo alle singole
strutture cui i dati
si riferiscono

x Banca dati
unica
centralizzata

0 Comunicazi

one

telefonica

O Altro (specificare)

dati di archivio

O Creazione di una

ulteriore banca dati
finalizzata alla

pubblicazione sul sito

O Estrazione dalla banca dati
con procedura
automatizzata

Dipartimento
Funzione Pubblica (L.
183/2010)
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Incarichi o Archivio X X Inserimento manuale Gli incarichi conferiti e
conferiti e cartaceo Trasmissione O Accesso diretto o attraverso | autorizzati ai propri
autorizzati o Pluralita di telematica link alla/alle banca/banche dipendenti vanno
ai banche dati in o Consegna cartacea dati di archivio comunicati per via
dipendenti capo alle singole o Comunicazi o Creazione di una telematica (attraverso
strutture cuiidati | one ulteriore banca dati il sito Perla PA) al
si riferiscono telefonica finalizzata alla Dipartimento
X Banca dati o Altro (specificare) pubblicazione sul sito Funzione Pubblica
unica O Estrazione dalla banca dati | (art. 53
centralizzata con procedura comma 14 dlgvo
automatizzata 165/2001 e ss.mm.ii
- Anagrafe delle
prestazioni)
Bandi di o Archivio X X Inserimento manuale Pubblicazione su
concors cartaceo Trasmissione O Accesso diretto o attraverso | GURI; diffusione
o o Pluralita di telematica link alla/alle banca/banche presso i Centri per
banche dati in o Consegna cartacea dati di archivio I'impiego della
capo alle singole o Comunicazi 0 Creazione di una Provincia di Teramo
strutture cuiidati | one ulteriore banca dati I'uff. Informa -
si riferiscono telefonica finalizzata alla giovani dei principali
X Banca dati O Altro (specificare) pubblicazione sul sito Comuni della
unica O Estrazione dalla banca dati Provincia di Teramo;
centralizzata con procedura I'ente pud cmq
automatizzata avvalersi di ulteriori
forme di pubblicita
quali ad esempio
pubblicazioni su
quotidiani, avvisi
radio, ecc..
Tipologia X Archivio oTrasmissione X Inserimento manuale NO
Procedimen cartaceo telematica 0 Accesso diretto o attraverso
ti o Pluralita di o Consegna cartacea link alla/alle banca/banche

banche dati in
capo alle singole
strutture cui i dati
si riferiscono
oBanca dati

unica
centralizzata

o Comunicazi

one

telefonica

X Altro (specificare)
via mail o pec.
Elaborazione in
capo all’ufficio

dati di archivio

o Creazione di una

ulteriore banca dati
finalizzata alla

pubblicazione sul sito

O Estrazione dalla banca dati
con procedura
automatizzata

Bandi di gara e
contratti

o Archivio
cartaceo

O Pluralita di
banche dati in
capo alle singole
strutture cui i dati
si riferiscono

X Banca dati
unica
centralizzata

X

Trasmissione
telematica

o Consegna cartacea
o Comunicazi

one

telefonica

O Altro (specificare)

X Inserimento manuale
oppure tramite I'applicativo
pubblicamera

0 Accesso diretto o attraverso
link alla/alle banca/banche
dati di archivio

O Creazione diuna

ulteriore banca dati
finalizzata alla

pubblicazione sul sito

O Estrazione dalla banca dati
con procedura
automatizzata

Ai sensi della Legge
190/2012 sono
comunicati
all'ANAC
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Contributi,
sussidi,
vantaggi
economici
sussidi,
vantaggi
economici

o Archivio
cartaceo;

o Pluralita di
banche dati in
capo alle
singole
strutture cui i
dati si
riferiscono

X Banca dati
unica
centralizzata

X Trasmissione
telematica tramite
I’applicativo
Pubblicamera

o Consegna cartacea
o Comunicazione
telefonica

o Altro (specificare)

X Inserimento manuale
tramite I'applicativo
Pubblicamera

o Accesso diretto o
attraverso link alla/alle
banca/banche dati di
archivio

o Creazione di una
ulteriore banca dati
finalizzata alla
pubblicazione sul sito

o Estrazione dalla banca
dati con procedura
automatizzata

NO
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ez. E.1.b. Sistemi informativi e informatici per I'archiviazione, la pubblicazione e la trasmissione
dei dati: non obbligatorio per le Camere Commercio

E.2. Modello organizzativo di raccolta, pubblicazione e monitoraggio

Selezionar
ele
attivita
svolte dai
soggetti
sotto —
indicati

Raccolta
dei
dati

Invio dei
dati al
responsab
ile della
pubblicazio
ne

Pubblicazio
ne dei dati
online

Supervision
ee
coordiname
nto
dell’attivita
di
pubblicazio
ne dei dati

Monitoraggio

Dirigente
responsa
bile
dell’unita
organizza
tiva
detentrice
del
singolo
dato

No

No

Si

Si

Respon
sabile
della
comuni
cazione
(laddov
e
present
e)

No

No

No

No

No

Responsabi
le della
gestione del
sito web
(compilato
consideran
do che tale
figura
corrisponde
con il
responsabil
e del
procedimen
to di
pubblicazio
ne sul sito
RPP)

Si

No

Si

—

Si

Respon
sabile
dei
sistemi
informat

No

No

No

No

No
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ivi
(nomina
to nel
2019)

Responsabile
della
trasparenza

No

No

No

No

Si

Responsabile
della
prevenzione
della
corruzione
(laddove
diverso dal
Responsabile
della
trasparenza)

Nell’Ente il Responsabile della prevenzione della corruzione coincide con il Responsabile della

Trasparenza

olv

No

No

No

No

Si

Altro
soggetto:
collaboratore
del RPP che
pubblica i
dati ricevuti
dai singoli
dipendenti
dei vari uffici,
dopo il
controllo del
RPP

non
presente

non
presente

non
presente

non
presente

non presente

Altro
soggetto:
all'interno
dei singoli
uffici, il
dipendente
incaricato
alla
predisposizi
one del
dato da
pubblicare

Si

Si

Si

No

No

Sez. E.3 Monitoraggio sulla pubblicazione dei dati svolto

dall'OIv

Oggetto
del
monitorag
gio

Modalit
a del
monitora
ggio

Estensio
ne del
monitor

aggio

Frequenza
del
monitoraggi
o

Comunicazione
degli esiti del
monitoraggio

(indicare il soggetto a

cui sono comunicati
gli esiti)

Azioni
correttive
innescate

dagli esiti del
monitoraggio
(illustrare
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brevemente le
azioni)

Responsabile
della
trasparenza che,
di solito,

Aggiornamen
to dei
dati

Avvenuta Verifica sul su un Semestrale,
pubblicazion sito campi generalment
e dei dati; one di ea
Aggiornamen dati settembre e
toe ad aprile

completezza
dei dati.

partecipa alle
riunioni dell’OIV

Sez E4 Sistemi per la rilevazione quantitativa e qualitativa degli accessi alla sezione

"Amministrazione Trasparente"

Presenza
SI/NO

NOTE

Riga 1 Sistemi per contare gli accessi alla
sezione

S

2 Sistemi per contare gli accessi ai singoli
link nell'ambito della sezione

S

3 Sistemi per quantificare il tempo medio di
navigazione degli utenti un ciascuna della
pagine web in cui & strutturata la sezione

S

4. Sistemi per verificare se I'utente consulta una
sola oppure una pluralita di pagine web
nell'ambito della sezione

S

5. Sistemi per verificare se |'utente sta
accedendo per la prima volta o se I'ha gia
consultata in precedenza

NO

6 Sistemi per verificare la provenienza
geografica degli utenti

S

7 Sistemi per misurare il livello di interesse dei
cittadini sulla qualita delle informazioni
pubblicate e per raccoglierne i giudizi

S

Gli utenti possono esprimere
un giudizio sulla qualita delle
informazioni e formulare
pareri sull'utilita

8 Sistemi di segnalazione, da parte degli
utenti del sito, di ritardi e inadempienze
relativamente alla pubblicazione dei dati

S

Possono esprimere giudizi

9 Sistemi per la raccolta delle proposte dei
cittadini finalizzate al miglioramento della
sezione

S

Con il monitoraggio dei
giudizi espressi

10 Pubblicazione sul sito dei dati rilevati
dai sistemi di conteggio degli accessi

NO

11 Awvvio di azioni correttive sulla base
delle proposte e delle segnalazioni dei

Non vi e
stata
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cittadini

alcuna
proposta
né
segnalazio
ne

F. Definizione e gestione degli standard di qualita

F.1 L'amministrazione ha definito
standard di qualita per i propri servizi
all'utenza?

Si, con la pubblicazione della Carta dei Servizi

F.2 (se si a F.1) Sono realizzate da parte
dell'’Amministrazione misurazioni per il

controllo della qualita erogata ai fini del
rispetto degli standard di qualita?

- si per tutti i servizi con standard

- si per almeno il 50% dei servizi con standard
- si per meno del 50% dei servizi con standard
-no

F.3 (se si a F.1) sono state adottate
soluzioni organizzative per la gestione dei
reclami, delle procedure di indennizzo e
delle class action?

( possibili pili risposte)

- Sl, per gestire reclami

- Si, per gestire class action
- Si, per gestire indennizzi

- No

F.4 (se sia F.1) Le attivita di cui alle
domande precedenti hanno avviato
processi per la revisione degli standard di
qualita?

- Si, per almeno il 50% dei servizi da sottoporre
a revisione;

- Si, per meno del 50% dei servizi da
sottoporre a revisione;

- No, nessuna modifica;

- No nessuna esigenza di revisione
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