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Premessa

La presente relazione è reda�a dall’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) in conformità con
quanto previsto dall’ar#colo 14 del D.Lgs. n.150/2009, modificato dall'art.11 del decreto legisla#vo n.
74/2017,  che individua,  tra  i  compi# dell’OIV, il monitoraggio del funzionamento complessivo del
sistema della valutazione, della trasparenza e integrità dei controlli interni e la elaborazione di una
relazione annuale sullo stato dello stesso.
Rappresenta il momento finale dell’a2vità di monitoraggio che l’OIV realizza durante l’anno. Tale

a2vità è volta a verificare il corre�o funzionamento del sistema dei controlli interni e del Ciclo di

ges#one della performance e ad individuare eventuali  elemen# corre2vi per indirizzare verso il

miglioramento con#nuo dello stesso.

Il presente documento riguarda la ex CCIAA di Teramo che, dal 9 dicembre 2020, si è fusa con la

Camera di Commercio dell’Aquila; rappresenta pertanto, l’ul#mo documento dell’Ente ed è reda�o

dalla so�oscri�a in qualità di OIV operante presso lo stesso nella prede�a annualità. 

In riferimento all’anno 2020 per la stesura della Relazione, è stato u#lizzato il tool che Unioncamere

ha  messo  a  punto  nell’ambito  del  proge�o  di  sviluppo  del  ciclo  della  performance  degli  En#

camerali e degli strumen# e adempimen# previsto per gli Organismi Indipenden# di Valutazione.

La Relazione, sinte#ca e schema#ca, è ar#colata sulla base delle sezioni del tool e con#ene da# e

informazioni raccol# a�raverso di esso, integra# da commen# rela#vi a cri#cità e da suggerimen#,

dove è sembrato opportuno un approfondimento. Nelle diverse sezioni della Relazione, oltre alla

verifica dello stato dell’arte, sono state indicate anche azioni corre2ve e suggerimen#, già emersi e

condivisi in corso d’anno dall’OIV.
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1. VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEL CICLO DELLA PERFORMANCE

CAMERALE

Gli item nei quali il  Ciclo della CCIAA di Teramo è rela#vamente meglio posizionata sono quelli del

“Sistema di  misurazione e valutazione e gli  aspe2 generali  del  processo” e della “Relazione sulla

performance”.

Gli  item che,  all’altro  opposto della  scala,  presentano un peggiore  posizionamento rela#vo 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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I Pianificazione 11 100,0% 71,6%

II Misurazione e valutazione 6 100,0% 67,5%

III Performance individuale 6 100,0% 66,7%

IV Rendicontazione 6 100,0% 93,3%

SMVP SMVP e Aspetti generali 10 100,0% 100,0%

P Piano della performance 9 88,9% 69,4%

R Relazione sulla performance 10 100,0% 95,0%

58 98,4% 80,5%
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2. ANALISI DELLE FASI DEL CICLO 

In questa sezione, in modalità estremamente sinte#ca, si analizzano le fasi del ciclo, riportando
una valutazione complessiva ed evidenziando pun# 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 ges#one della performance. A seguito dell’emanazione del D. Lgs .74/2017, il documento è
stato aggiornato  nel  mese  di  dicembre  2017 con deliberazione  giuntale  n.  198  nel  quale  è
prevista la seguente ar#colazione del processo:
a) pianificazione strategica, definizione e assegnazione obie2vi strategici (ex ante) che si
intendono raggiungere, dei valori a�esi di risultato e dei rispe2vi indicatori;
b) programmazione opera+va, definizione e assegnazione obie2vi opera#vi (ex ante) e
allocazione di risorse umane e finanziarie;
c) monitoraggio,  controllo  e  valutazione  della  performance  (in  i+nere)  e  a2vazione  di
eventuali interven# corre2vi;
d) performance individuale e ges+one delle risorse umane (ex post) viene valutata la
performance individuale del Segretario Generale, dei Dirigen#, delle Posizioni Organizza#ve e
del Personale al fine di riconoscere, secondo un sistema premiante, i contribu# differenziali
e) rendicontazione e trasparenza in questa fase si forniscono agli interlocutori informazioni
sulla ges#one svolta, sui risulta# consegui# e sulle risorse impiegate, consentendo l’a2vazione
di processi di valutazione, fornendo elemen# u#li alla valutazione del grado di raggiungimento
degli obie2vi defini# nel processo di traduzione della strategia in programmi.
Il ciclo della performance viene avviato nel mese di se�embre in coerenza con la pianificazione
di bilancio nel rispe�o dei seguen# adempimen#:

  -  entro il 31 o�obre viene reda�a ed approvata la RPP (Relazione Previsionale e
Programma#ca);
   - entro  il 31  dicembre  vengono approva# il Preven#vo Economico  che,  dall’esercizio  2014,
comprende anche il Piano degli Indicatori di Risultato A�esi ed il Budget direzionale;

-  entro il 31 gennaio si procede all’approvazione del Piano della performance con la
definizione            degli obie2vi opera#vi e la contestuale formalizzazione delle risorse assegnate.

Pianificazione strategica

Il documento da cui prende l'avvio la pianificazione strategica è il documento di programmazione
pluriennale.  Il  manuale  del  ciclo  di  ges#one  della  performance stabilisce  che  nella  seduta  di
insediamento il Consiglio fissa la data entro cui dovrà approvare il Documento di orientamento
per l’elaborazione della strategia. Entro la data di cui al punto precedente, il Consiglio camerale
approva il Documento di orientamento per l’elaborazione della strategia, che, definisce il grado di
coinvolgimento degli stakeholder, individua i consiglieri che dovranno partecipare con la stru�ura
nello svolgimento degli approfondimen# necessari per l’elaborazione della strategia dell’Ente e,
qualora 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 ges#one della
performance. Nella stessa seduta il Consiglio fissa la data entro cui dovrà approvare il Documento
di  programmazione  pluriennale. Nel  manuale  sul  ciclo  di  ges#one  della  performance  della
Camera di Commercio di Teramo , era previsto che tali norme avrebbero trovato applicazione
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per il prossimo Consiglio: fino al 14 se�embre 2020 sono rimas# in carica gli  organi camerali
insedia#si  nel  mese  di  aprile  2015  che  avevano  approvatola  Relazione  pluriennale  con
deliberazione n.15/30.11.2015. Il  14 se�embre 2020 sono decadu# per effe�o di  disposizioni
norma#ve intervenute ; l’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 priorità strategiche su cui gli organi camerali
intendevano focalizzare l'a�enzione negli anni del proprio mandato.
Il processo di pianificazione e programmazione viene avviato nei gius# tempi, in modo da
assicurare l'approvazione e la conseguente pubblicazione sul sito camerale del Piano della
Performance entro il 31 gennaio dell'anno di riferimento.
Per l’anno  2020, la Relazione Previsionale e Programma#ca è stata approvata dal Consiglio
camerale con deliberazione n. 14 del 15 novembre 2019;  il bilancio preven#vo è stato approvato
con delibera del Consiglio camerale n.21 del 17 dicembre 2020; il  budget direzionale è stato
approvato  con  delibera  della Giunta  Camerale  n.  175  del  17  dicembre  2020;  il  piano  della
performance rela#vo al periodo 2020/2022 è stato approvato con delibera della Giunta camerale
n. 5 del 28 gennaio 2020.
La  pianificazione  strategica  è  supportata da  una  serie  di  azioni  a�raverso  le  quali  vengono
raccolte tu
e le informazioni sul contesto esterno ed interno.

In par#colare:
-Realizzazione  dell’ analisi del contesto esterno: scenario economico e giuridico  di riferimento
tese ad evidenziare le opportunità da cogliere e le sfide da affrontare;
-Realizzazione  dell’analisi  del  contesto  interno:  scenario  tecnologico  e  organizza#vo;  quadro
delle risorse  economico-finanziarie,  patrimoniali  e  umane  per  evidenziare  pun# di  forza  e  di
debolezza L’analisi del contesto interno deve essere effe�uata anche in relazione alla promozione
delle pari opportunità e del benessere organizza#vo;
In sede di pianificazione strategica, si #ene conto delle esigenze e aspe�a#ve degli interlocutori

qualifica     interni         e     esterni   alla Camera di commercio.

In par#colare, si procede:
- alla realizzazione di momen# di confronto e coinvolgimento con gli interlocutori qualifica# esterni ai 
fini della pianificazione strategica (pianificazione partecipata);
- alla realizzazione momen# di confronto e coinvolgimento con gli interlocutori qualifica# interni 
ai fini della pianificazione strategica (pianificazione partecipata).

Ai fini della redazione del Programma pluriennale, vengono u�lizzate le linee di sistema, gli a� di

programmazione degli En� Territoriali e gli altri en� is�tuzionali che hanno influenza sull'a�vità

della Camera

Ai fini della Pianificazione strategica si u#lizzano altresì i seguen# da#:
-andamento delle strategie del mandato precedente

-i risulta# derivan# da analisi di soddisfazione dell'utenza (esigenze e delle aspe�a#ve, cri#cità);
- i risulta# derivan# dall'a2vità di controllo (strategico);
-i risulta# emersi dalla Relazione sulla performance .

Per la definizione degli obie2vi l'Ente camerale coinvolge         i     seguen     a�ori     istuzionali:  

- l’Organo di indirizzo poli#co amministra#vo, nella veste dei rappresentan# del mondo delle
imprese, delle organizzazioni sindacali, degli ordini professionali ecc. ovvero, associazioni di
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categoria,  associazioni dei consumatori,  ordini professionali  dei notai,  dei commercialis# e
degli avvoca#, is#tuzioni locali - EE.LL., Università. Prefe�ura, etc.).
In questo modo si cerca di soddisfare l'esigenza di potenziare il ruolo dell'Ente camerale a
supporto del sistema economico locale, nonché di perseguire più eleva# standard di qualità
dei servizi e di diffondere la cultura della trasparenza.

Nel documento di programmazione pluriennale, la mission dell'Ente viene trado8a in linee
strategiche che,  a  loro  volta,  sono  ar#colate  in  aree  (ambi#)  strategici  a�raverso  la
definizione  di programmi  (obie2vi  strategici)  con  valenza  triennale.  Viene  assicurata  la
coerenza tra la mission dell'Ente e le Aree (ambi#) strategici. Gli ambi# strategici sono altresì
coordinate con le missioni definite dal DM 27 marzo 2013.
La definizione degli ambi# e degli obie2vi strategici è fru�o di momen# di condivisione tra il
Segretario Generale e gli organi camerali.
Agli obie;vi strategici sono associa+ apposi+ indicatori e target defini# 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 impa�o (outcome) presenta indubbie difficoltà di applicazione, per la
par#colarità dei servizi resi e per la complessità dello scenario di riferimento, in cui molteplici
fa�ori,  anche  indipenden#  dall'azione  dell'Ente  camerale,  concorrono  ad  interferire  in
maniera determinante sui risulta# esterni. Va inoltre considerato che il ricorso ad indicatori di
impa�o richiede un arco temporale necessariamente ampio per poter valutare l'efficacia degli
interven#. Si tra�a, infa2, di strumen# complessi, che devono essere meglio sistema#zza# e
messi in relazione con il perfezionamento di analisi di contesto.

La definizione degli obie;vi strategici viene effe�uata assicurando i seguen# elemen#:
-coerenza tra il processo e quanto definito nel SMV;
- la condivisione con i livelli organizza#vi adegua#;
-la definizione degli obie2vi strategici è effe�uata tenuto conto: delle esigenze e delle aspe�a#ve
degli interlocutori interni qualifica# ( organi di indirizzo poli#co, ver#ce amministra#vo, dirigenza)
sopra�u�o a�raverso i  rappresentan# delle associazioni  di categoria nell'ambito del Consiglio
camerale; delle risultanze dell'analisi del contesto esterno ed esterno;

Nella  definizione degli  obie2vi strategici  si  #ene in considerazione la mul+dimensionalità
della ges#one e i diversi ambi# della performance. Gli obie2vi strategici sono misurabili e
riferibili ad un arco temporale determinato (triennio). Nella definizione degli obie2vi
strategici (e rela#vi indicatori  e  target)  si  #ene  conto  di  quanto  pianificato  nell'anno
precedente al fine di creare una con#nuità secondo un processo rota#vo a scalare.

Viene infine assicurata  con+nuità e coerenza tra gli obie;vi strategici (e i rela#vi indicatori e
target)  defini# nel  Piano dell'anno e quelli  defini#  nel  Piano successivo  secondo un processo
rota#vo a scalare.

L'allocazione delle risorse è collegata logicamente e tecnicamente alla pianificazione della

performance. In par#colare, sono assicura# 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  l'impiego  di  specifici

modelli) a supporto dell'analisi strategica

Esiste una perfe�a integrazione tra il processo di pianificazione strategica e il ciclo della  
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Performance.
In par#colare:

-  è assicurata la trasposizione degli elemen# che emergono dal processo di pianificazione
strategica nei documen# di pianificazione (Programma pluriennale, Piano della performance,
ecc.);
-è assicurata l'Integrazione e la con#nuità tra pianificazione strategica (D.P.R. 254/2005) e ciclo
della performance;
- è assicurato il rispe�o delle fasi, dei tempi e dei sogge2 defini# nel Sistema di misurazione e
valutazione dell'ente.
Dai  programmi  opera#vi  delinea#  nella  relazione  previsionale  e  programma#ca,  approvata dal
Consiglio camerale per l'anno 2020 si è proceduto alla definizione degli obie;vi opera+vi per lo
stesso anno.
A tale proposito si ricorda che la programmazione degli obie2vi opera#vi è espressione della Giunta
e della stru�ura camerale. La prima interviene per gli obie2vi di promozione della compe##vità delle
imprese  e  del  territorio,  mentre  la  seconda  interviene  nella  definizione  degli obie2vi  di
semplificazione, efficacia ed efficienza dei servizi eroga# alle imprese e di supporto interno.
Le schede obie2vo delle a2vità e dei servizi della Camera di Commercio di Teramo forniscono una
breve descrizione degli obie2vi dell'Ente nell’esercizio di riferimento. Alla descrizione seguono una
serie di indicatori raggruppa# in qua�ro dimensioni: quan#tà, qualità, efficienza ed efficacia. Per ogni
indicatore, già nella prima stesura, sono riporta# il target 2020 e,  laddove possibile, il valore
rilevato nel 2019 ovvero, quello rilevato nell’ul#ma relazione sulla    performance approvata.

Per ogni indicatore viene esplicitato l’algoritmo di calcolo,  tale da consen#re alla  Camera di
Commercio di verificare il grado di raggiungimento degli obie2vi 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  è  stato  avviato  nei  tempi  gius+: la  Relazione  previsionale  e
programma#ca per l'anno 2020 sia stata approvata il 15 novembre 2020.

Nella  redazione  della  RPP  si  #ene  conto anche  delle risultanze del  coinvolgimento dei
portatori di interesse interni ed esterni, ques# ul#mi espressi sopra�u�o dalle associazioni di
categoria rappresentate nel Consiglio camerale.
Nella Relazione Previsionale e programma#ca sono riporta# gli  obie2vi che l'Ente intende
a�uare nell'anno 2020.
Nella definizione dei programmi/obie2vi si #ene conto delle risultanze dei sistemi di controllo
esisten# e vengono realizza# momen# di condivisione interna dei documen# di
programmazione.
Viene inoltre assicurato il collegamento tra mandato is#tuzionale/missione, aree strategiche,
obie2vi  strategici  e  piani  opera#vi.  De�o  collegamento  è  esplicitato  nel  Piano  della
performance.

La definizione degli obie;vi opera+vi rispe�a le seguen# condizioni:
-assicura il rispe�o dei ruoli  defini# nel Sistema di misurazione (obie2vi opera#vi: PO,
dipenden#) per il processo di definizione e ridefinizione degli obie2vi opera#vi;
-Il processo di ridefinizione degli obie2vi opera#vi è condiviso con i livelli organizza#vi adegua#.
- Nella definizione degli obie2vi opera#vi, si #ene in considerazione la mul#dimensionalità della
ges#one e i diversi ambi# della performance (art. 8 D.Lgs 150/09);
-  La definizione degli obie2vi opera#vi si basa sulle esigenze e aspe�a#ve dei portatori di
interesse interni e esterni.
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- Gli obie2vi opera#vi sono misurabili e riferibili ad un arco temporale determinato (1 anno) e
sono misurabili a�raverso indicatori il cui algoritmo è definito.

-Nei  Piani  opera#vi  sono  chiaramente  iden#fica#  i  sogge2  responsabili  e  i  tempi  di  avvio  e
conclusione delle a2vità:
- Gli indicatori sono defini� in modo tale da consen�re di misurare il grado di raggiungimento

degli obie�vi     opera�vi     rela�vamente ai     seguent     i     ambi�:   1) indicatori di input; 2) indicatori di

efficienza ; 3) indicatori di efficacia ; 4) indicatori  di qualità; 5)  indicatori economico-finanziari

(andamento economico finanziario e stato di salute dell'ente); 6) indicatori di output.

-I target sono defini� sulla base di una serie di criteri che ne validano la coerenza e corre
ezza

metodologica. In par�colare: 1) i target sono prefissa# in modo da determinare un significa#vo
miglioramento della qualità dei servizi eroga# e degli interven# sulla base dell'andamento
temporale degli ul#mi anni; 2) i target non sono commisura# anche ai valori di riferimento
derivan# da standard defini# a livello nazionale ed internazionale; 3) i target sono sta# defini#
anche sulla base di un processo di condivisione con i portatori qualifica# di interessi interni ed
esterni; 4) le cara�eris#che tecniche dei target sono state verificate a�raverso la realizzazione di
un audit interni sistema#ci.

Nella Relazione Previsionale e Programma#ca risultano esplicitate le indicazioni sulle risorse
da des#nare  ai  programmi.  Viene  altresì  individuata  l'assegnazione  delle  risorse  per  la
realizzazione programmi/obie2vi a�ribui# alle singole responsabilità.
La redazione del Budget è coerente con le informazioni derivan# da altri  documen# della
Camera: Relazione Previsionale e programma#ca. La redazione del budget è effe�uata anche
sulla base della spesa storica ed u#lizza le informazioni derivan# dall'a2vità del controllo di
ges#one per la definizione dello stanziamento.

Il budget direzionale è approvato nei termini previs# dal DPR n.254/2005 (31  dicembre). E'
assicurata la coerenza tra obie2vi opera#vi/azioni e risorse effe2vamente disponibili.

La definizione degli obie2vi individuali è preceduta dalla individuazione delle aree sulle quali
apportare dei miglioramen# e rispecchia le cara�eris#che di seguito rappresentate:

Cara8eris+ca richiesta Requisi+
soddisfa;

La definizione degli obie;vi individuali prende avvio da un 
processo negoziato tra i seguen+ sogge;

segretario generale e dirigen#

dirigen# e posizioni organizza#ve

tra posizioni organizza#ve e personale

Gli obie;vi individuali sono assegna+ a tu; i dirigen+ e le
P.O. fino a  tu8o il  personale camerale  entro  un termine
tale da orientare effe;vamente le azioni.

Assegnazione obie2vi a tu2 i dirigen# e tu�o il personale responsabile 

di

unità organizza#va

Assegnazione di obie2vi (individuali o di gruppo) al personale

Assegnazione degli obie2vi individuali in tempi congrui (tali da consen#re 
lo
svolgimento dell'a2vità e tali da orientare effe2vamente le azioni)

E' possibile individuare con chiarezza il contributo del
singolo alla realizzazione degli obie;vi.

Chiara individuazione del contributo del singolo alla realizzazione 

degli

obie2vi complessivi
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Sono previs+ momen+ di condivisione e comunicazione 
interna degli obie;vi assegna+ ai singoli Centri di
responsabilità e Servizi

Esistenza di un processo di comunicazione interna formale e 
stru�urato degli obie2vi assegna# ai singoli Centri di responsabilità e 
Servizi

Sono defini+ gli indicatori al fine di misurare il grado di
raggiungimento degli obie;vi individuali

Definizione di indicatori per gli obie2vi individuali

Gli Indicatori sono sempre associa+ a target Per tu2 gli indicatori è previsto un target

I target sono defini+ sulla base di una serie di criteri che
ne validano la coerenza e corre8ezza metodologica.

Definizione di target sulla base di valori di riferimento derivan# da 

un'analisi
compara#va interna e/o esterna all'ente

Sinte#camente si riportano le seguen# informazioni

I.01 Qual è la modalità di individuazione di obie;vi, indicatori, target?

9 Bo�om-up, gli obie2vi-indicatori-target sono fru�o di proposta da parte degli uffici, in seguito recepite ed eventualmente integrate

dagli organi dire2vi

I.02 Obie;vi, indicatori e target sono defini+ in maniera «sfidante»?

Si

x No

I.03 In sede di pianificazione, di quali elemen+ si +ene conto? (+ opzioni possibili)

x Analisi di contesto interno

x Analisi di contesto esterno

x Analisi effe2va dei bisogni dell'utenza

Coinvolgimento a2vo degli stakeholder

Report del Controllo di ges#one

x Relazione sulla performance anno precedente

Nessuna delle preceden#

I.04 Allorchè si imposta un obie;vo strategico (pluriennale), viene poi data con+nuità nei cicli successivi, salvo i casi in cui le circostanze non 

lo rendano possibile?

9 Si cerca di mantenere un equilibrio tra la con#nuità pluriennale degli obie2vi e il necessario grado di innova#vità da apportare 

all'impianto programma#co per adeguarlo ai mutamen# di contesto

I.05 In sede di pianificazione, gli obie;vi e i rela+vi indicatori/target sono sempre defini+ in modo da poter essere successivamente misura+?
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9 I target degli indicatori vengono defini# in maniera puntuale e sono generalmente di #po quan#ta#vo

I.06 Quale +pologia di indicatori viene u+lizzata? (+ opzioni possibili)

x Stato delle risorse (input economici o fisici)

x Efficienza

x Efficacia

Qualità erogata (rispe�o di standard e valori-soglia)

x Qualità percepita (customer sa#sfac#on, rivol# alla soddisfazione dell'utenza)

Impa�o (outcome)

x Booleani (si/no)

Data (a2vità da realizzare entro un termine temporale)

Nessuno dei preceden# (in pra#ca, non sono dei veri e propri indicatori)

I.07 Per quanto riguarda gli obie;vi strategici, viene garan+ta la "mul+-dimensionalità" degli indicatori?

9 In prevalenza, viene associato un solo indicatore per ogni obie2vo strategico

I.08 Viene garan+ta la coerenza tra il livello strategico e il livello opera+vo della pianificazione?

9 Il grado di raggiungimento degli obie2vi strategici è determinato dal contributo congiunto sia degli obie2vi opera#vi so�ostan# sia

degli indicatori a essi afferen#

I.09 Per la definizione dei target, di quali elemen+ si +ene conto? (+ opzioni possibili)

x Si procede in base a criteri defini# in modo da determinare un significa#vo miglioramento della qualità dei servizi eroga#

x Si #ene conto, laddove possibile e previa disponibilità dei da#, dell'andamento temporale degli ul#mi anni (serie storiche)

x I target sono commisura# a valori di riferimento derivan# da standard defini# a livello nazionale (benchmark)

x Si #ene conto anche delle indicazioni degli stakeholder

Nessun criterio in par#colare, ci si limita a recepire indicazioni degli uffici e dei rela#vi responsabili
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I.10 In sede di programmazione, si fa ricorso anche a obie;vi trasversali, ai quali concorrono più unità organizza+ve (aree, servizi o uffici)?

x Si

No

I.11 Una volta completata la pianificazione (dopo l'approvazione del Piano della performance), quali inizia+ve di condivisione sono previste 

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

x Invio di documentazione

x Incontro di presentazione a seguito dell'approvazione

x Incontri mira# e opera#vi con il personale e/o i referen# delle diverse unità organizza#ve

Nessuna delle preceden#

B) Misurazione e valutazione

La Camera di Teramo u#lizza per il monitoraggio in i#nere, e più in generale per la ges#one del
ciclo della performance
Il sistema di monitoraggio risponde ai requisi# di seguito rappresenta#:

- Gli strumen# e le metodologie di monitoraggio forniscono un efficace supporto al ciclo di
ges#one delle performance. Il principale strumento è la rilevazione dei risultai consegui# in
apposite  schede  compilate  e  so�oscri�e  dai  rilevatori  e  validatori  individua#  per  ciascun
obie2vo. Per la rilevazione vengono u#lizza# dei sistemi informa#vi. Il monitoraggio riguarda
la misurazione del grado di a�uazione degli obie2vi dei Dirigen# e dei #tolari di posizione
organizza#va e non si avvale di un modello/strumento ad hoc
-  Il processo di monitoraggio viene effe�uato con cadenza semestrale. Il monitoraggio
consente l’aggiornamento tempes#vo degli obie2vi nel momento in cui lo scenario interno o
esterno  si  modificano  sostanzialmente.  Non  è  prevista  l’inibizione  della  possibilità  di

modificare  dopo  una  certa  data.  Gli  obie�vi  possono  essere  aggiorna�  solo  a  seguito  di

monitoraggio. Esiste un processo formalizzato di verifica e di audit dei da� di monitoraggio.

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

Il sistema di repor�ng in i�nere supporta il processo decisionale dei vari a
ori: i report sono invia�

alla Giunta, al Segretario Generale ed ai Dirigen�. I risulta� del processo di valutazione sono

u�lizza� per orientare i comportamen� del ver�ce poli�co amministra�vo verso il miglioramento

della performance dell'amministrazione. I risulta� del processo di valutazione sono u�lizza� per

orientare i comportamen� della dirigenza verso il miglioramento della performance
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dell'amministrazione. I risulta� del processo di valutazione sono u�lizza� per orientare i

comportamen� del personale verso il miglioramento della performance dell'amministrazione. Nel

Repor�ng in i�nere vengono u�lizza� strumen� per rilevare le  cause di  eventuali  scostamen�

circa  il  raggiungimento degli obie�vi. Nello specifico, ai fini del monitoraggio il Segretario

Generale, con il supporto dei Dirigen�, dei �tolari di posizione organizza�va dovrà redigere

apposita repor�s�ca  riferita  al  contenuto  strategico  del  Piano  delle  Performance  che  dovrà

garan�re la misurazione degli indicatori in esso defini� rispe
o al livello target definito. Durante il

monitoraggio in corso d’anno, l’Organismo Indipendente di Valutazione ha il compito di verificare

l’idoneità degli indicatori prescel� per controllare le performance delle diverse a�vità opera�ve e

a proporre modifiche e integrazioni qualora ne ravvedi la necessità. Al termine dell’esercizio, la

valutazione delle performance consente di verificare il grado di raggiungimento dei target defini�

con l’approvazione del Piano della Performance. Si tra
a di un processo qualita�vo finalizzato alla

determinazione di un giudizio di sintesi per ciascuno degli ambi� valuta� per raccogliere feedback

u�li a migliorare la qualità dei servizi e a supportare la crescita delle competenze professionali.

La  misurazione  e  valutazione  della  performance  della  Camera  di  Teramo fa  riferimento  ai
macro- ambi# previs# dalla delibera CIVIT 104/2010.
Considerato che, rispe�o agli ambi# sopra rappresenta#, per l’anno 2020 non è stato possibile
procedere alla individuazione di indicatori di outcome, la valutazione della performance
organizza#va è effe�uata sulla base dello stato di a�uazione della strategia, dello stato di salute
dell’Ente, della qualità dei servizi e del benchmarking.
Rela#vamente allo stato di a8uazione della strategia sono sta# defini# tre obie2vi tenden# ad
assicurare un livello minimo di performance del piano opera#vo, del piano delle azioni e degli
obie2vi strategici.

Rela#vamente  allo  stato  di  salute  dell’Ente,  si  è  proceduto: al  monitoraggio  di  alcuni
indicatori defini# dal sistema PARETO e ad assicurare l’efficacia della prevenzione della
corruzione. Rela#vamente alla qualità dei servizi, si è proceduto ad un a�ento monitoraggio
della carta dei servizi.
Nell’anno 2014 è stato proposto, per la prima volta, un’analisi di Benchmarking con le Camere
di Commercio su alcuni indicatori PARETO. Tale analisi è stata riproposta anche nel 2020 e, in
vista della fusione, il confronto è avvenuto con la Camera di Commercio di L’ Aquila.

Oltre alla valutazione e misurazione della performance organizza+va dell’Ente nel suo

complesso, la Camera di commercio di Teramo misura e valuta la Performance organizza+va

rela+vamente alle aree dirigenziali ed alle unità organizza+ve.

Nella misurazione della Performance Individuale è previsto infa2 un elemento di valutazione 
(PSO) che rappresenta:

- la qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizza#va di appartenenza,
per i dipenden+;
-  la qualità del contributo assicurato alla performance generale della stru�ura superiore (area
dirigenziale), per i +tolari di PO;
- la qualità del contributo assicurato alla performance generale della stru�ura superiore,  per i
dirigen+,  da calcolare sulla performance del piano, nello specifico, sulla performance di tu2 gli
obie2vi opera#vi assegna# per l’anno di riferimento a tu2 i Dirigen#;
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-la qualità del contributo assicurato alla performance generale della stru�ura, per  il Segretario
Generale, da calcolarsi sulla performance di tu�o il piano. Nello specifico, sulla performance di
tu2 gli obie2vi opera#vi assegna# per l’anno di riferimento a tu2 i Dirigen# e di tu2 gli obie2vi
strategici.

Per ciascun dipendente la qualità del contributo è determinata sulla base di specifiche schede
che misurano  il  grado  di  partecipazione  alle  a2vità  per  il  conseguimento  dell'obie2vo
assegnato per l'anno di riferimento e determinano la quota di punteggio rela#va alla PSO da
a�ribuire a ciascuno.

Tale elemento assicura un clima di collaborazione e di lavoro di squadra per costruire un forte
commi�ement sugli obie2vi complessivi delle proprie stru�ure di riferimento oltre che sugli
obie2vi di performance individuale e per evitare comportamen# opportunis#ci che por#no
l’organizzazione a lavorare per se�ori indipenden#.

La misurazione e valutazione della performance organizza#va ex post risponde pienamente ai
seguen# requisi#:

Requisito Contenuto del
requisito

Quanto definito nel Sistema di
Misurazione e valutazione viene
effe;vamente messo in a8o nel
processo?

Assegnazione della responsabilità della rilevazione dei da# 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 organizza+va nel
suo complesso (outcome,  output,
efficienza, ecc.)?

Misurazione dell'impa�o delle inizia#ve realizzate dall'ente (outcome)
Misurazione del grado di soddisfazione degli stakeholder dell'ente

Misurazione dello stato di a�uazione di piani e programmi (in termini di fasi e 
tempi, degli standard quali - quan#ta#vi previs# e delle risorse assorbite dei programmi)

Misurazione del livello di efficienza nell'impiego delle risorse (contenimento dei 
cos# e o2mizzazione dei tempi dei procedimen#)
Misurazione della quan#tà delle prestazioni e dei servizi eroga# (output)

U#lizzo, ai fini della rilevazione della performance organizza#va, di indicatori rela#vi allo 
stato di salute dell'ente

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

Rilevazione di da# di benchmarking (trasversalmente alle #pologie di misurazione sopra 
indicate)

Si rilevano gli scostamen+ Rilevazione degli scostamen# dei risulta# registra# rispe�o a quanto pianificato e 
programmato

dei risulta+ rileva+ rispe8o ai 
target prefissa+ e se ne
esplicitano le cause?

Esplicitazione delle cause di eventuali scostamen# dei risulta# rispe�o a quanto 
pianificato e programmato e suggerimento di interven# corre2vi

Al fine di tradurre i da+ rileva+ in
informazioni u+li
alla valutazione della
performance, si coinvolgono i
sogge; che, a vario +tolo,
operano nell'ente?

Coinvolgimento della dirigenza, delle P.O, ecc. nella fase di "traduzione" dei da# 
risultan# dal processo di misurazione della performance organizza#va

I da+ emersi dal processo
di misurazione e valutazione
vengono rielabora+ in apposi+
format affinché l'ente possa in
seguito usufruirne ?

Costruzione ed elaborazione di format ad hoc al fine di u#lizzare i da# emersi dal 
processo di misurazione e valutazione della performance organizza#va

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 requisi# richies# è rappresentato nella seguente tabella:
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Requis
ito

Rappresentazione del grado di soddisfazione
del requisito

C'è  un  collegamento  effe;vo
tra  le risultanze della
performance organizza+va e la
valutazione della
performance individuale?

U#lizzo e rielaborazione dei da# rileva# in sede di misurazione e valutazione della 
performance organizza#va

Il Segretario Generale è valutato
sulla base di determina+
parametri, così 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

I Dirigen+ e le Posizioni
Organizza+ve sono valuta+ sulla
base di  una  serie  di  parametri,
così come definito dalla norma e
riportato in de8aglio nel SMVP
dell'ente?

Misurazione della performance individuale dei Dirigen# basata su indicatori di 
performance dell'ambito organizza#vo di dire�a responsabilità

Misurazione della performance individuale delle Posizioni Organizza#ve basata su 
indicatori di performance dell'ambito organizza#vo di dire�a responsabilità

Misurazione della performance individuale dei Dirigen# basata sul grado di 
raggiungimento di specifici obie2vi Individuali

Misurazione della performance individuale delle Posizioni Organizza#ve basata sul 
grado di raggiungimento di specifici obie2vi individuali

Così come previsto  la Misurazione della performance individuale dei Dirigen# è 
basata sulla qualità del contributo assicurato alla performance generale della stru�ura 
superiore

Così come previsto la Misurazione della performance individuale delle Posizioni 
Organizza#ve è basata sulla qualità del contributo assicurato alla performance 
generale della
strututra superiore ( area Drigenziale)

La misurazione della performance individuale dei Dirigen# è basata sulla capacità di 
valutare i propri collaboratori a�raverso una significa#va differenziazione dei giudizi

Misurazione della performance individuale delle Posizioni Organizza#ve non basate 
sulla capacità di valutare i propri collaboratori a�raverso una significa#va 
differenziazione dei giudizi

Il personale viene valutato sulla
base di  una  serie  di  parametri,
così come definito dalla norma e
riportato in de8aglio nel SMVP
dell'ente?

Misurazione della performance individuale del personale basata sul raggiungimento di
specifici obie2vi di gruppo o individuali

Misurazione della performance individuale del personale è basata dire�amente sulla
qualità del contributo assicurato alla performance generale dell'unità organizza#va di
appartenenza. Misurazione e valutazione della performance individuale basata
comunque sulle competenze professionali dimostrate

Quanto definito nel SMVP viene 
rispe8ato ed a8uato in sede 
di valutazione della

performance 
individuale ?

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

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

Si  esplicitano  le  cause  di
eventuali scostamen+ rileva+
rispe8o al raggiungimento degli
obie;vi
individuali?

Esplicitazione,  con  la  valutazione  della  performance  individuale  ovvero  con  la
redazione della Relazione sulla performance, delle cause di eventuali scostamen# circa
il raggiungimento degli obie2vi e suggerimento di interven# corre2vi

Sulla base delle risultanze del
processo di misurazione e
valutazione della performance
individuale, viene s+lata 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 è s#lata tenuto conto dell’indice di performance
individuale (PI) calcolato. In par#colare, la somma dei punteggi (PI) consegui# da
ciascun dipendente determinerà il coefficiente di ripar#zione del totale delle risorse
stanziate  per  il  finanziamento  della  produ2vità individuale. Tale coefficiente,
mol#plicato per il punteggio (PI) conseguito dal singolo dipendente, determinerà la
quota di produ2vità individuale spe�ante.
Se il punteggio di PI del dipendente è inferiore o uguale a 25 al dipendente non sarà 
riconosciuta alcuna produ2vità individuale ed il suo punteggio non parteciperà al 
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processo di ripar#zione illustrato. Ai dipenden# che conseguono le valutazioni della 
performance individuale (PI) più elevate, si applica la maggiorazione del premio 
definita nel CCDI (ex art.69 del CCNL).
Il CCDI definirà la percentuale di maggiorazione e la quota di personale a cui la stessa 

può essere a�ribuita.

Per i #tolari di PO/AP, per i Dirigen# e per il Segretario Generale, in relazione al valore 
della Performance Individuale (PI) accertato, la quota di retribuzione di produ2vità 
individuale sarà
determinata sulla base delle fasce di merito previste nel nuovo SMV.

La valutazione dei vari livelli
organizza+vi  viene  svolta
secondo un processo gerarchico
a cascata e sulla
base  di  quanto  previsto  nel
SMVP dell'ente?

Effe�uazione della valutazione del segretario generale da parte della Giunta, sulla 
base degli elemen# di giudizio forni# dall'Organismo di Valutazione (secondo quanto 
previsto nel SMVP e nel manuale del ciclo della performance)

il Segretario Generale coadiuva l'organismo indipendente di valutazione per la 
valutazione
dei dirigen# ( secondo quanto previsto nel SMVP e nel manuale del ciclo della 
performance)

Effe�uazione delle valutazioni delle posizioni organizza#ve da parte dei dirigen# 
(secondo
quanto previsto nel SMVP e dal manuale sul ciclo di ges#one della performance)

Effe�uazione della valutazione del personale non dirigenziale da parte dei dirigen# e 
delle P.O. (secondo quanto previsto nel SMVP e dal manuale del ciclo di ges#one della 
performance)

Sistema premiante e sviluppo delle risorse umane
L'a�ribuzione della retribuzione di risultato avviene sulla base delle risultanze del processo di
misurazione e valutazione della performance individuale. La valutazione è effe�uata per tu�e
le categorie di personale: Segretario Generale, Dirigen#, Posizioni Organizza#ve e personale.
L'erogazione  della  retribuzione  di  risultato  è  subordinata  all'accertamento  da  parte
dell'organo competente del raggiungimento degli obie2vi ed è preceduta da un colloquio
finale di valutazione, con il quale è comunicata la valutazione complessiva del valutato. Nel
mese  di  giugno  2020  è  stata approvata  la  Relazione  sulla  Performance  rela#va  al  2019
(Delibera della Giunta camerale n. 34/23.6.2020. e nel mese di giugno si è concluso il processo
di valutazione rela#vo all'anno 2019 con l’effe�uazione dei colloqui individuali e, nel mese di
luglio, si è proceduto all’erogazione del tra�amento accessorio del personale.
Sulla  base  del  Sistema  di  Misurazione  e  Valutazione  della  performance  della  Camera  di
Commercio di Teramo il punteggio della Performance Individuale può variare da un minimo di
zero ad un massimo di 100. Per l’anno 2019, la quota di produ2vità a�ribuita ai dipenden#, è
stata determinata  sulla  base  del  SMV  approvato  prima  dell’entrata  in  vigore  del  D.  Lgs
n.74/2017  ovvero sulla base del coefficiente di ripar#zione delle risorse stanziate per il
finanziamento della produ2vità individuale determinato dalla somma dei punteggi (PI)
consegui# da ciascun dipendente. Tale  coefficiente,  mol#plicato  per  il  punteggio  (PI)
conseguito  dal  singolo  dipendente per determinare  la quota  di produ2vità individuale
spe�ante.
La distribuzione dei punteggi determina# in esito alla valutazione e misurazione degli obie2vi
effe�uata per tale annualità è anali#camente rappresentata nei prospe2 che seguono.
Prima di procedere alla prede�a analisi occorre precisare che i dipenden# in servizio,  erano
38 di cui, n.3 Dirigen# (compreso il  Segretario Generale) e n.  2 Titolari di Posizioni
Organizza#va.

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

Descrizione Punteggio assegnato n. dipenden+

Nessuna valutazione in termini di performance 0
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per superamento dei limi di assenza previs# dal SMVP
Punteggi ricompresi nell’intervallo 70-100 33
Dipenden# con punteggi differenzia# 31
Dipenden# con punteggi uguali 2

Valutazione dei +tolari di posizione organizza+va

FASCE Numero dipenden# con
punteggio rientrante nella
fascia

Percentuale

produ2vità individuale

Da 71 a 100 2 100%
DA 41 A 70 75%
DA 26 A 40 50%
DA 0 A 25 ZERO
Numero totale P.O. 2

Valutazione dei Dirigen+

FASCE Numero dipenden#
con

punteggio rientrante
nella fascia

Percentuale

produ2vità individuale

Da 71 a 100 3 100%
DA 41 A 70 75%
DA 26 A 40 50%
DA 0 A 25 ZERO
Numero totale Dirigen# 3

Sinteticamente:

II.01 In che modo avviene il processo di raccolta delle misure? (+ opzioni possibili)

La raccolta delle misure elementari avviene in base a un flusso stru�urato di rilevazione e validazione

Ci si avvale di un applica#vo che consente di acquisire le misure in maniera guidata

Si fa riferimento a fon# "cer#ficate", estraendo l'informazione dagli applica#vi in maniera ogge2va e ricorrendo, laddove 

possibile, anche a Banche da# esterne

x Si procede alla raccolta delle misure in maniera informale

II.02 Quali sono le modalità di monitoraggio e di confronto periodico in corso d'anno?

9 Viene realizzato almeno un monitoraggio intermedio (infrannuale) e vengono prodo2 dei Report con le risultanze, invia# 

successivamente ai referen# interni, all'OIV e alla Giunta

II.03 In sede di misurazione, le risultanze a consun+vo presentano una situazione sufficientemente diversificata o sono tu8e 

appia;te verso il 100%?
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9 Pressochè tu2 gli obie2vi e indicatori hanno un grado di raggiungimento del 100%

II.04 Esiste una fase di valutazione stru8urata, collegata alla fase di misurazione ma da essa dis+nta, che consente di esprimere un 

giudizio qualita+vo e sinte+co a par+re proprio dai livelli di performance misurata?

x Si

No

II.05 Con quale modalità avviene la valutazione? Oltre al Controllo di ges+one, quali sogge; vengono coinvol+ nell'analisi 

dell'andamento degli obie;vi e dei Report concernen+ la performance organizza+va? (+ opzioni possibili)

x Segretario generale

x Responsabili delle unità organizza#ve (Dirigen# e/o P.O.)

x OIV

x Giunta

Nessuno dei sogge2 sopra indica#

II.06 I momen+ di misurazione e valutazione avvengono in maniera tempes+va rispe8o alle tempis+che previste nel SMVP?

x Si

No

C) PERFORMANCE INDIVIDUALE

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

III.01 L'ente ha provveduto a predeterminare le diverse componen+ che contribuiscono a definire la performance individuale in 

termini di risulta+ e comportamen+?

9 Si, la componente <risulta#> acquista un peso crescente per le categorie più elevate

III.02 Gli obie;vi individuali vengono a8ribui+ solo al personale che ha compi+ dire;vi o di coordinamento (SG, dirigen+, P.O. e, 

al limite, Resp. Ufficio)?

Si

x No
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III.03 Al personale non dirigenziale e non +tolare di P.O. vengono chiari+ in fase iniziale le aspe8a+ve e i comportamen+ a8esi in 

funzione degli obie;vi dell'ente sui quali è chiamato a contribuire?

9 Si, vengono chiari# anche con l’ausilio di un prospe�o di riepilogo nel quale sono riporta# gli obie2vi sui quali insiste la 

performance dell’Unità organizza#va di appartenenza e, quindi, verso i quali il loro impegno deve essere orientato

III.04 Quali e quan+ momen+ di confronto - individuali e/o di gruppo - vengono effe8ua+ per condividere con il personale le 

modalità 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 sarà valutato

Almeno un colloquio intermedio

x Colloquio finale di valutazione complessiva rispe�o alla performance finale espressa dal dipendente

Nessun colloquio

III.05 E' stato definito (e viene annualmente verificato) un Dizionario dei fa8ori di valutazione dei comportamen+?

x Si

No

III.06 Oltre che per il sistema premiante, in che modo vengono u+lizzate le risultanze della valutazione individuale? (+ opzioni 

possibili)

x Per interven# di sviluppo e/o di aggiustamento dell'organizzazione

Per impostare interven# forma#vi

Per promuovere la crescita professionale del dipendente

Unicamente per l'a�ribuzione della retribuzione accessoria o di risultato

D) Rendicontazione interna ed esterna

I principali documen# per la rendicontazione interna sono rappresenta# dai report semestrali
di monitoraggio del piano della performance.
I  documen#  per  la  rendicontazione  esterna  sono  rappresenta#  da:  Bilancio  d'esercizio  e
l'allegata relazione  sui  risulta#; Relazione  sulla  Performance  per  la  cui  predisposizione  si
u#lizzano  da#  ed informazioni già riporta# nella relazione sui risulta#, nonché da# ed
informazioni forni# dai documen# di programmazione e di bilancio.
La Relazione sulla performance è approvata dalla Giunta camerale entro il 30 giugno previa
verifica e conseguente validazione dell'OIV. Nel processo di validazione l'OIV è assis#to dalla
Stru�ura Tecnica di supporto.
La Relazione sulla Performance ed il documento di Validazione dell'OIV sono pubblica#, 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 rappresenta# il Piano della Performance ed i risulta#
rendiconta# nell'apposita relazione .
Tali even# consentono il coinvolgimento di ci�adini, associazioni di categoria ed altri portatori
di interesse così come previsto dal D.Lgs n. 150/2009 smi

Altri documen# di rendicontazione predispos# dall'OIV sono la Relazione sul funzionamento
complessivo del sistema di valutazione, trasparenza e integrità dei controlli interni e sul
controllo  strategico. In tale ul#mo documento sono, tra l'altro, riportate le informazioni che
evidenziano  lo "stato  di  salute"  dell'ente  in  relazione  ad  alcune  variabili  ed un  giudizio
sinte#co sul  livello di raggiungimento degli obie2vi prefissa#. Occorrerebbe migliorare ed
inserire le informazioni rela#ve ad un giudizio sinte#co sulle modalità a�raverso le quali sono
sta# consegui# gli obie2vi strategici e l'esplicitazione di eventuali fa�ori di cri#cità (causa del
mancato raggiungimento degli obie2vi) e delle proposte per la rimozione degli stessi
I documen# di rendicontazione interna ed esterna assumono par#colare importanza per la
predisposizione dei documen# di pianificazione e programmazione.
Sinte#camente si rappresentano le seguen# informazioni:

IV.01 In che modo viene realizzato il repor+ng finale agli stakeholder, des+nato poi a confluire nella Relazione sulla performance?

9 La rendicontazione è l'esito finale di un processo itera#vo che coinvolge l'amministrazione ai diversi livelli (Giunta, SG, 

Dirigen#, P.O., Controllo di ges#one) e l'OIV

IV.02 Esiste una corrispondenza tra i contenu+ del Rapporto sui risulta+ e quelli della Relazione sulla performance?

x Si

No

IV.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 risulta# della Relazione vengono discussi con gli stakeholder interni dell'ente

x Sono previs# momen# di incontro e confronto con gli stakeholder (imprese, associazioni di categoria, ecc.)

Nessuna delle preceden# inizia#ve

IV.04 Come viene ges+to il Report sul controllo strategico?

9 Viene predisposto e viene effe2vamente u#lizzato e posto all'a�enzione dell'organo d'indirizzo poli#co-amministra#vo
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IV.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 con#ene tu�e le informazioni previste da norme e 

Linee guida in materia

IV.06 Con quale tempes+vità ed efficacia l'ente ges+sce le rilevazioni nazionali di Sistema (Osservatorio camerale, Osservatorio bilanci, Cos+ 

dei processi Kronos)?

9 L'ente provvede con puntualità a effe�uare le rilevazioni rispe�ando le scadenze previste

Pun# di forza � Pun# di debolezza �

Pianificazione • Con#nuità degli obie2vi 
strategici che sono 
modifica# solo se le 
circostanze lo impongono

• coerenza tra livello 
strategico e livello 
opera#vo

• Modalità individuazione 
obie2vi

• Elemen# per pianificazione
• Indicatori u#lizza#

Misurazione e 
valutazione

• Tempes#vità dei momen# 
di misurazione e 
valutazione

• Analisi dei report sulla 
performance organizza#va 
da parte di più 
sogge2:OIV, S.G., Dirigen# 
e giunta

• Le risultanze non risultano 
adeguatamente diversificate

• ………….

Performance individuale • L’Ente ha definito diversi 
elemen# che 
contribuiscono a definire la
performance individuale in 
termini  di risultato e 
comportamento

• In fase iniziale sono 
chiarite le aspe�a#ve e i 
comportamen# in funzione
degli obie2vi dell’Ente

• Le risultanze  u#lizzabili solo per
sistemi premian#

• ………….

Rendicontazione • Tempes#vità nella ges#one
delle rilevazioni Kronoso

• ………….

• Divulgazione della relazione 
sulla performance

• ………….
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3. ANALISI DEI DOCUMENTI

Sistema di misurazione e valutazione

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance cos#tuisce uno strumento
necessario per il raggiungimento di eleva# standard qualita#vi ed economici dei servizi offer#
dall’Ente  camerale,  ed  in  par#colare  per  accrescere  il  livello  di  soddisfazione  degli
stakeholders interni ed esterni, con un’allocazione o2male 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, è 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 è stato altresì aggiornato nel mese di
gennaio 2020 in considerazione delle linee – guida approvate da Unioncamere.

Il     sistema     di     misurazione     e     valutazione     della     performance     organizza#va  
Il primo livello di performance previsto dal prede�o sistema è quello della performance di
Ente ovvero della Performance Organizza#va. Oltre a prevedere tu2 gli ambi# di misurazione
defini# dall’art.8  del  D,Lgs  n.150/2009, è  stata  assicurata  una stre�a  correlazione  della
performance organizza#va con il processo di Misurazione e Valutazione della performance
individuale così come di  seguito  rappresentato: l’erogazione  della  produ2vità  non è  più
correlata al conseguimento di un livello minimo di performance organizza#va pari almeno al
60%.

A decorrere dal 2020 la performance organizza#va è valutata sulla base di due elemen#:
a) grado di conseguimento degli obie2vi di performance organizza#va (che deve essere pari
almeno al 60%);
b) grado di soddisfazione dell’utenza (che deve essere pari a “buono”); la percentuale sarà data
dal rapporto tra Giudizi posi#vi e Totale Giudizi

Tali elemen# concorrono con pesi differen#, rispe2vamente 90 e 10, alla determinazione
della quota di risorse effe2vamente erogata in relazione alla performance organizza#va.

Nel 2018 è stato previsto uno specifico sistema di rilevazione del grado di soddisfazione
dell’utenza e del sistema di comunicazione con l’OIV, ma solo a decorrere dal 2019 è stato
possibile  procedere alla effe2va misurazione del secondo elemento, infa2,
l’implementazione di un siffa�o sistema  di  misurazione  è  stato  previsto  fra  gli  obie2vi
opera#vi del Piano della performance 2019- 2021. 

Il grado di conseguimento della performance organizza#va incide sulla determinazione della 
quota di produ2vità colle2va corrisposta, finanziata nei seguen# modi:

- con il 50% della totalità delle risorse disponibili per il Segretario Generale;
- con il 30% della totalità delle risorse disponibili per i Dirigen# e per singolo #tolare di PO/AP ;
- con una percentuale della totalità di risorse annualmente disponibili, stabilito dal CCDI (ex art.68
del CCNL) che, per l’anno 2020, è stata stabilita nella misura del 30% delle risorse disponibili in
linea con gli anni preceden#, per i dipenden#.

l     sistema     di     misurazione     e     valutazione     della     performance     individuale  
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Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale risponde ai seguen#

elemen# che assicurano, a tu2 i livelli, una stre8a correlazione tra i risulta+ organizza+vi ed i

risulta+ individuali.

In par#colare:
La valutazione dei dirigen si basa sui seguen# elemen#:
- grado di raggiungimento di specifici obie2vi individuali indica# nel Piano della performance e/o
nel contra�o individuale (POI);
-  grado di conseguimento degli indicatori di performance rela#vi all’ambito organizza#vo di
dire�a responsabilità (  ai  quali  è  a�ribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva)
(PUO);
- qualità del contributo assicurato alla performance generale della stru�ura superiore (PSO);
-competenze professionali e manageriali dimostrate (PCI);

-  capacità  di  valutazione  dei  propri  collaboratori,  dimostrata  tramite  una  significa#va
differenziazione dei giudizi (CVD).

La valutazione delle posizioni organizzave si basa sui seguen# elemen#:
- grado di raggiungimento di specifici obie2vi individuali (POI);
- grado di conseguimento indicatori di performance rela#vi all’ambito organizza#vo di dire�a
responsabilità ( ai quali è a�ribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva) (PUO);
- qualità del contributo assicurato alla performance generale della stru�ura superiore (area
dirigenziale) (PSO);
- competenze professionali e manageriali dimostrate (PCI);
-  capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significa#va
differenziazione dei giudizi (CVD).

A ciascun elemento è a�ribuito un peso differente

La valutazione del personale si basa su specifici obie2vi di gruppo o individuali assegna#;
Gli elemen# di valutazione della performance individuale dei dipenden# sono
rappresenta#:
- dal raggiungimento specifici obie2vi individuali o di gruppo (POI);
- dalle competenze dimostrate ed i comportamen# professionali ed organizza#vi (PCI);
- dalla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizza#va di 
appartenenza (PSO);

A ciascun elemento è a�ribuito un peso differente a seconda della categoria di appartenenza del 
dipendente:

-  Viene comunque assicurato il collegamento tra performance organizza+va e performance
individuale;
- Il processo (in termini di sequenza di fasi, sogge;, responsabilità) è stato individuato in modo
corre�o, ossia è funzionale alle esigenze del ciclo della performance
- Il sistema è stato elaborato in modo tale da essere in raccordo e integrazione con i sistemi di
controllo esisten+ e con i documen+ di programmazione finanziaria e di bilancio. Il sistema è
coordinato e coerente con il Regolamento sull'organizzazione degli uffici e dei servizi
- Il sistema di misurazione e valutazione della performance è stato elaborato in modo coerente
con il Piano e con gli aspe; lega+ alla trasparenza e agli standard di qualità
- La Camera di Commercio di Teramo, fino all’anno 2019, ha u#lizzato il sistema informa+zzato
per la ges+one del ciclo della performance realizzato da Infocamere nonché della pia8aforma
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“sistema integrato” predisposta da Unioncamere. Dal 2020 il ciclo di ges+one della performance
sarà ges+to solo con tale ul+mo applica+vo.
- Il sistema è stato elaborato in modalità "accountability"ossia per dare evidenza (e trasparenza)
alla capacità di misurare e valutare in modo corre�o;
-  Il  sistema di  misurazione e valutazione della performance organizza#va è stato  elaborato in
modo corre8o: sono sta# previs# gli ambi# di misurazione della performance organizza#va
previs# dalla norma#va, in sede di predisposizione del piano della performance vengono
individua# specifici obie2vi di performance organizza#va per ciascun ambito di riferimento. Per
l’anno 2019 non risultano individua# gli  obie2 di  out  –come e per  la promozione delle  pari
opportunità in parte realizzata con l'approvazione del Piano delle azioni posi#ve.

Occorre procedere alla  ulteriore implementazione ed  al miglioramento della  definizione delle

modalità di misurazione della performance organizza�va sopra
u
o in relazione alle diverse

�pologie di indicatori, di obie�vi e di target. Con l'implementazione del sistema informa�zzato

per la ges�one 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, l'algoritmo di calcolo, l'unità di misura, la �pologia, il macro-ambito di

misurazione, il responsabile della validazione, ecc...

Occorre altresì migliorare la definizione degli strumen� per  iden�ficare le  cause legate agli

scostamen� rispe
o alle performance a
ese ed il sistema di monitoraggio in relazione

all''individuazione di eventuali azioni corre�ve;

Oltre alle schede di valutazione individuale, occorrerebbe prevedere un numero minimo di

obie�vi individuali mentre sono previste le modalità di calcolo di punteggi sinte�ci;

 Sono altresì definite le modalità di comunicazione dei risulta#;
 A decorrere dall’anno 2018 è stata prevista la correlazione della performance dei Dirigen� con la

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

Rispe�o agli elemen# sopra rappresenta# si precisa inoltre quanto segue:

ll Sistema di misurazione e valutazione della performance, grazie ad uno specifico applica#vo
realizzato  dalla  società  che ges#sce  il  sito  camerale,  a  par#re  dal  2019,  ha  consen#to  di
analizzare le esigenze degli interlocutori is#tuzionali dell'Ente e di misurarne il grado di
soddisfazione sopra�u�o in relazione alla performance organizza#va, così come precisato dal
D. Lgs n.74/2017. Il Sistema dovrà proseguire nelle azioni tese ad assicurare le premesse per
indurre ad una maggiore coesione aziendale des#nata ad incrementare efficacia ed efficienza
dell'azione amministra#va.

Al Segretario Generale compete, per quanto possibile, la funzione di armonizzare e rendere
omogenee le proposte di valutazione formulate dai funzionari e dagli altri dirigen# nel rispe�o
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 da# da parte del Controllo di ges#one e
sopra�u�o con la realizzazione di incontri periodici con i singoli responsabili durante i quali si
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procede all'approfondimento di eventuali cause osta#ve alla completa realizzazione
dell'obie2vo, intervenendo con gli opportuni corre2vi.

La valutazione si effe�ua con cadenza annuale. E' prevista una valutazione intermedia con un
colloquio con gli uffici interessa# e colloqui intermedi individuali sopra�u�o nelle ipotesi
par#colari e in tu2 i casi in cui vi sia espressa richiesta del valutato. In par#colare, nel corso
dell’anno, dopo il monitoraggio semestrale, si prevede di realizzare un colloquio intermedio
sull’andamento delle performance al fine di:

- recepire tempes#vamente eventuali modifiche nel Piano della Performance che impa�ano sugli
obie2vi individuali;
-  analizzare le cri#cità che dovessero emergere dai report di monitoraggio e valutazione delle
performance
-  verificare la validità degli indicatori individua# per monitorare le performance, suggerendo
all’OIV eventuali modifiche e/o integrazioni

All'interno  del  "ciclo  di  ges#one  della  performance"  si  individua  il  momento  di  partenza
dell'intero processo  nella  fase  di  pianificazione  strategica.  La  pianificazione  strategica  è
considerata come la fase in grado di facilitare l'individuazione di tu�e quelle azioni volte a
promuovere  lo  sviluppo dell'economia locale ed un adeguato svolgimento dei compi#
is#tuzionali. E' in questa fase par#colare del processo che si prevede il coinvolgimento dei
portatori di interessi qualifica#.

Sinte#camente si rappresentano le seguen# informazioni:

SMVP.01 È stata rispe8ata la tempis+ca 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 è provveduto a effe�uare le modifiche al SMVP 

ovvero a raccogliere il parere dell'OIV in merito alla sua invarianza rispe�o al ciclo precedente

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

x Si

No

SMVP.03 Nel SMVP viene indicato il livello organizza+vo elementare (Area, Servizio/Se8ore, Ufficio) rispe8o al quale si basa il calcolo della 

performance organizza+va?

x Si

No

SMVP.04 Nel SMVP vengono indica+ i livelli di raggiungimento al di sopra o al di so8o dei quali un obie;vo/indicatore possa essere espressa 

una valutazione qualita+va e sinte+ca? (es. "raggiunto", "parzialmente raggiunto" o "cri+co")

x Si
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No

SMVP.05 Nel SMVP vengono esplicita+, per ogni categoria prevista, i pesi assun+ rispe;vamente dalla performance di ente, dalla performance 

dell'unità organizza+va, dagli obie;vi individuali e dai comportamen+?

x Si

No

SMVP.06 Nel SMVP viene riportata in maniera puntuale la scala di valutazione dei comportamen+ (es. al di so8o, in linea, al di sopra, 

eccellente) e i rela+vi punteggi quan+ta+vi?

x Si

No

SMVP.07 Nel complesso, il SMVP è coerente con le Linee guida di Unioncamere e del Dipar+mento della Funzione pubblica?

x Si

No

SMVP.08 Come si connota il ruolo dell'OIV rispe8o 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 s#molo a�raverso raccomandazioni e suggerimen#)

x è parte a2va anche nella fase di misurazione e valutazione della performance (contribuisce a valutare i singoli obie2vi, anche 

a�raverso colloqui con Dirigen# e/o P.O.

svolge in maniera parziale e non esaus#va i compi# a�ribui# da norme e Linee guida (per inazione sua o dell'ente)

SMVP.09 Nell'ambito delle Relazioni e Report di competenza dell'OIV, quest'ul+mo ha segnalato disfunzioni "sistemiche" o "metodologiche" 

tali da inficiare il funzionamento o;male del ciclo delle performance?

9 No, l'OIV non ha rilevato cri#cità

SMVP.10 In termini generali, come si può valutare il commitment e l'adeguatezza dell'impegno complessivo sul Ciclo della performance da parte

dell'ente?

9 L'impegno e l'inves#mento di tempo è adeguato (il che non significa che sia o2male, ma congruo rispe�o ai vincoli complessivi 

dell'organico)
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PIANO DELLA PERFORMANCE

Il Piano della Performance 2020-2022 è 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  è  stato  reda�o  in  coerenza  con  la  Relazione  previsionale  programma#ca
approvata per l’anno 2020 e con i documen# di programmazione economico finanziaria.
È  evidente,  dall’analisi  del  Piano,  il  collegamento  tra  le  priorità  poli#che  e  la  missione
is#tuzionale dell’ente, da un lato, e gli ambi# strategici individua# per il triennio, trado�e in
specifici obie2vi per l’ente e, a cascata, per i dirigen# e per tu�o il personale, dall’altro.

La predisposizione dei Piani della Performance è avvenuta in base ai principi generali previs#
dal D.Lgs. n. 150/2009 nonché alle Linee Guida di Unioncamere ed è stre�amente 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. Con#ene altresì obie2vi
specifici ed inizia#ve finalizzate a realizzare un con#nuo miglioramento dei processi orienta#
alla trasparenza ed alla prevenzione della corruzione, integrandoli nel ciclo della performance,
per promuovere la cultura della legalità (integrare). In tal senso si è proceduto alla definizione
di  obie2vi  specifici  per il  Responsabile  della  Trasparenza  e  per  il  Responsabile  della
Prevenzione  della  Corruzione.  Le principali cara�eris#che del piano sono di seguito
anali#camente rappresentate:

- Trasparenza
Il Piano viene reda�o nei termini previs# dalla norma e pubblicato, entro la fine del mese di

gennaio, nella Sezione “Amministrazione Trasparente”. Il documento ha una stru�ura

bilanciata tra la  parte  descri2va  ed  i  rela#vi  allega#;  occorre  comunque  migliorare  il

linguaggio tra le sezioni divulga�ve e     quelle       di maggiore       de
aglio  ;

- correlazione tra gli ambi# strategici, gli obie2vi strategici e gli obie2vi opera#vi
In corrispondenza degli ambi# strategici non sono defini# indicatori di outcome. Gli Obie2vi 
strategici sono defini# su un arco temporale triennale.
Viene altresì assicurata la presenza dei seguen# requisi#:
- coerenza degli obie2vi strategici rispe�o alle risultanze dell’analisi del contesto;
-Integrazione tra obie2vi strategici e priorità poli#che e/o missione is#tuzionale;
- Gli obie2vi opera#vi sono annuali;
- gli ambi# strategici sono trasversali rispe�o alle unità organizza#ve;
- gli obie2vi sono trasversali a più unità organizza#ve;
- Individuazione sistema#ca delle interdipendenze fra obie2vi strategici e/o opera#vi 
afferen# a diverse unità organizza#ve;
- Omogeneità nella qualità degli obie2vi, indicatori e target tra le diverse unità 
organizza#ve (elevata variabilità vs qualità omogenea);
- Sistema#ca individuazione delle risorse (umane, organizza#ve e finanziarie) disponibili per
il conseguimento degli obie2vi strategici anche se nel piano della performance non è indicato
il budget assegnato ;
- Sistema#ca  individuazione  delle  risorse  disponibili  per  il  conseguimento  degli  obie2vi
opera#vi con indicazione nel piano della performance dei cos# dire2 esterni ad essi riferibili;
- Individuazione degli obie2vi e degli indicatori assegna# al personale dirigenziale;
- Integrazione degli obie2vi opera#vi con gli obie2vi individuali dei dirigen#;
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La definizione degli obie�vi di promozione delle pari opportunità è realizzata con l'approvazione e

l’assegnazione ai Dirigen� Responsabili degli obie�vi defini� nel del Piano delle azioni posi�ve

Gli indicatori presen# sono metodologicamente corre2 e consentono di misurare il grado di
risulta# preven#va# in relazione agli obie2vi strategici ed opera#vi. In par#colare, gli indicatori
per gli obie2vi strategici ed opera#vi possono essere Indicatori di input; indicatori di processo;
Indicatori di output; Indicatori di soddisfazione dell'utenza
Per ogni indicatore sono presen# dei target correla# defini# secondo criteri corre2. I target
sono triennali per gli obie2vi strategici, nella maggior parte dei casi ci sono dei valori storici di
riferimento  mentre  mancano  i  valori  di  livello  medio  nell’ambito  camerale  regionale  e
nazionale;
I piani opera#vi di a2vità sono presen#, costrui# corre�amente e consentono di individuare
le                a2vità da porre in essere per il raggiungimento degli obie2vi prefissa# con i rela#vi
tempi ed i sogge2 coinvol#;
Nel piano della performance sono rappresentate tu�e le informazioni rela#ve al processo di
pianificazione e programmazione della Camera di Commercio. Il Piano presenta la seguente
stru�ura: Presentazione del Piano e di un Indice; Sintesi delle informazioni di interesse per i
ci�adini e per gli  stakeholder esterni;  Iden#tà – Amministrazione in cifre; Informazioni sul
mandato is#tuzionale e mission; Albero della performance; Analisi del contesto esterno ed
interno;  Obie2vi  strategici;  Obie2vi  di  performance  organizza#va;  Obie2vi  assegna#  ai
Dirigen#; Processo seguito e azioni di miglioramento; Allega#.
Collegamento con gli altri documen#: sono adeguatamente evidenzia# i collegamen# con il
piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza nonché con il sistema di
misurazione e valutazione.
Si precisa altresì che nel piano della performance, oltre agli obie2vi specifici di ogni
amministrazione,  devono essere  rappresenta# gli  obie2vi generali  introdo2 dall’art.3  del
D.Lgs n.74/2017. Tali ul#mi obie2vi iden#ficano le priorità in termini di a2vità delle
pubbliche amministrazioni  coerentemente  con  le  poli#che  nazionali  e  con  gli  eventuali
indirizzi  ado�a#  dal Presidente del Consiglio  dei Ministri,  ai sensi dell’art.8  del D.Lgs
n.286/1999.
De2 obie2vi  sono determina#  con apposite  linee guida  ado�ate,  su  base triennale,  con
decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri. Nelle more della loro adozione, ogni
pubblica amministrazione programma e definisce i propri obie2vi, secondo i tempi stabili#
per l’adozione della performance, salvo procedere successivamente al loro aggiornamento.
Gli  obie2vi  generali sono  inoltre  defini#  tenendo  conto  del  comparto  di  contra�azione
colle2va di appartenenza e del livello e qualità dei servizi da garan#re ai ci�adini e rilevano ai
fini  della  programmazione  degli obie2vi  specifici  di  ogni  amministrazione  individua#  nel
piano  nel  senso  che  gli  obie2vi  di  ente sono programma# in coerenza con gli obie2vi
generali, su base triennale e defini#, prima dell’inizio del rispe2vo esercizio, dagli organi di
indirizzo  poli#co  –  amministra#vo,  sen##  i  ver#ci dell’amministrazione che, a loro volta,
consultano i dirigen# o responsabili delle unità organizza#ve.
Gli obie2vi (specifici e generali) sono defini# in coerenza con gli obie2vi di bilancio indica# nei 
documen# programma#ci e nella norma#va economica e finanziaria.
In mancanza delle specifiche indicazioni della Funzione Pubblica, per l’anno 2020 gli obie2vi
generali non sono sta# defini#.
Piano della performance
Il piano della performance è stato predisposto sulla base del format fornito da Unioncamere
ed  è  stato  approvato  dalla  Giunta  camerale  con  deliberazione  n.5  del  28  gennaio  2020
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pubblicato  nella  specifica  sezione  di  Amministrazione  Trasparente  del  sito  camerale  il  29
gennaio 2020 nel rispe�o dei termini previs# dalla norma.
Nel documento sono adeguatamente specifica# gli elemen# informa#vi real#vi agli indicatori
( fon#, algoritmi e target)
Sono individuate le unità organizza#ve che concorrono al perseguimento degli obie2vi.
Nel piano manca la dimensione di genere.
Sono corre�amente individua# gli obie2vi dei Dirigen#.
Il documento presenta un adeguato livello di sintesi ei di fruibilità
Il documento è coerente rispe�o alle linee Unioncamere
Nel  documento  sono  individua# i  collegamen# con il  PTPCT a�raverso l’individuazione di
specifici obie2vi.

P.01 Per il ciclo ogge8o d'indagine, in che misura è rispe8ata la tempes+ca di pubblicazione del Piano della performance?

9 è stato approvato e pubblicato entro il 31 gennaio

P.02 Nella prospe8azione degli Obie;vi strategici e opera+vi del Piano, quali elemen+ informa+vi vengono inseri+ riguardo ai rela+vi 

indicatori? (+ opzioni possibili)

Fon#

x Algoritmi

x Ul#mi da# osserva# prima del periodo ogge�o della pianificazione (baseline)

x Target ben specifica# e dis#n# dagli algoritmi

Nessuno degli elemen# preceden#

P.03 Per gli obie;vi opera+vi, vengono indicate anche le Unità organizza+ve che concorrono alla loro realizzazione?

x Si

No

P.04 Nel Piano è presente la dimensione di genere?

Si

x No

P.05 Come vengono ges++ nel Piano gli obie;vi individuali dei Dirigen+?

9

28



P.06 Si cerca di fare adeguata sintesi nella stesura e redazione del Piano, considerando anche gli allega+ che sono parte sostanziale del 

documento? (es. quando gli obie;vi sono riporta+ in allegato)

9 Il documento ammonta complessivamente a meno di 80 pagine

P.07 Si cerca di garan+re la fruibilità del documento anche a8raverso il contenimento del numero di obie;vi propos+?

9 Gli obie2vi totali (strategici e opera#vi) sono oltre 40, ma meno di 60

P.08 Nel complesso, il Piano è coerente con le Linee guida di Unioncamere e del Dipar+mento della Funzione pubblica?

x Si

No

P.09 Esiste un effe;vo collegamento tra Piano della performance e PTPCT (Piano triennale di prevenzione della corruzione e trasparenza)?

x Si

No

Relazione sulla performance

La Relazione sulla Performance rappresenta il documento che chiude il ciclo id ges#one della
performance stessa.
Essa quindi rappresenta lo strumento a�raverso il quale l'Ente comunica i risulta# consegui#
nel corso dell'anno precedente rispe�o agli obie2vi previs# nel piano della performance.
Nell'anno  2020  la  Camera  di  Commercio  di  Teramo  ha  approvato  la  Relazione  sulla
Performance rela#va all'anno 2019 con provvedimento giuntale n. 34 del 23 giugno 2020,
rispe�ando pertanto, il termine previsto dal D. Lgs n.150/ 2009.
La Relazione sulla performance rela#va al 2020, anno ogge�o delle presente relazione, sarà
approvata entro il prossimo mese di giugno così come previsto dal D.Lgs n.150/2009.
La Relazione rela#va all'anno 2019, è stata reda�a secondo lo schema predisposto da
Unioncamere nel rispe�o delle disposizioni ANAC.
In par#colare, il documento con#ene i seguen# elemen#:
-  sintesi  delle  informazioni  di  interesse  da  parte  degli  stakeholder  esterni :  Indice  e
presentazione; Informazioni rela#ve al contesto esterno di riferimento nel quale si è svolta
l'azione dell'amministrazione; Informazioni rela#ve all'amministrazione (risorse umane,
economiche, ecc.);Informazioni rela#ve ai risulta# raggiun# (sintesi del numero di obie2vi
strategici e opera#vi raggiun#, ecc.); Informazioni rela#ve alle cri#cità e opportunità rilevate
dall'amministrazione;
-obie2vi     risulta#     raggiun#     e     scostamen#   : Albero della performance; Obie2vi strategici;
Obie2vi e piani opera#vi; Obie2vi individuali;
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-Risorse,     efficienza     ed     economicità  : Relazione contabili e gli indicatori economico - finanziari;
-Dimensione     di     genere  : Pari opportunità 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, sogge2, responsabilità)
La Relazione evidenzia i pun# di forza e le aree di miglioramento dell'intero ciclo di ges#one
della performance;  Pun# di  forza  e  di  debolezza  del  ciclo  di  ges#one 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 documen#/a2 ado�a#
nell'ambito del ciclo di ges#one della performance; Esplicitazione, per ciascun documento,
della data di approvazione, di pubblicazione e di aggiornamento (eventuale); Esplicitazione,
per ciascun documento, del link da cui è possibile effe�uarne il download.

R.01 Per il ciclo ogge8o d'indagine, in che misura è rispe8ata la tempis+ca di pubblicazione della Relazione sulla performance?

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

R.02 E' stato lasciato un intervallo di tempo congruo all'OIV dalla ricezione formale della Relazione alla richiesta di validazione, affinché 

abbia la possibilità di fare le necessarie valutazioni? 

x Si

No

R.03 Viene corre8amente esposta l'analisi di contesto?

9 Viene corre�amente riferita all'esercizio ogge�o di rendicontazione ed è adeguatamente tarata rispe�o ai fenomeni che hanno 

effe2vamente influenzato l'opera#vità dell'ente e, quindi, influito sull'eventuale raggiungimento degli obie2vi

R.04 Nella Relazione viene riportata la sintesi dei principali risulta+ raggiun+?

9 Si riporta la sintesi, ma è solo descri2va e non è corredata da da# che esprimano in maniera efficace le principali risultanze della 

performance dell'ente in quell'esercizio

R.05 Nella Relazione sono rendiconta+ tu; gli Obie;vi strategici presen+ nel corrispondente Piano?

x Si

No

R.06 Nella Relazione sono rendiconta+ tu; gli Obie;vi opera+vi presen+ nel corrispondente Piano?
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x Si

No

R.07  Nella Relazione viene data evidenza separata alle risultanze della misurazione e della valutazione per ognuno degli obie;vi strategici

e opera+vi rendiconta+? 

x Si

No

R.08  Nel caso di significa+vi scostamen+ dei valori consun+vi dai target degli Obie;vi strategici e opera+vi, viene riportato un commento 

che spiega tali gap (sia in posi+vo che in nega+vo)? 

x Si

No

R.09 Nella Relazione sono rendiconta+ tu; gli Obie;vi individuali presen+ nel corrispondente Piano?

x Si

No

R.10 Nel complesso, la Relazione è coerente con le Linee guida di Unioncamere e del Dipar+mento della Funzione pubblica?

x Si

No

Pun# di forza � Pun# di debolezza �

SMVP • Ruolo svolto da OIV
• nessun rilievo da OIV

• Nessuno
• ………….

PIANO DELLA PERFORMANCE • Rispondenza alle linee 
Unioncamere

• Collegamento Piano e 
PTPCT

• Poca fruibilità del 
documento

• ………….

RELAZIONE SULLA PERFORMANCE • Rendicontazione di 
tu2 gli obie2vi 
strategici ed opera#vi

• ………….

• Sintesi dei risulta# 
raggiun# 
( approfondimen#)

• ………….
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4. AZIONI DI MIGLIORAMENTO

L'OIV,  complessivamente,  ri#ene che il  sistema di  valutazione,  trasparenza e  integrità  dei
controlli interni della Camera di Commercio di Teramo risulta adeguato alla stru�ura ed alle
dimensioni dell'Ente e migliorato rispe�o alla stru�ura precedente anche in considerazione
delle disposizioni introdo�e dal  D.  Lgs  n.74/2017. Raccomanda comunque il  superamento
degli elemen# di cri#cità evidenzia# nella relazione.

L'organismo rileva inoltre l'opportunità di proseguire le azioni dire8e ad assicurare una maggiore

condivisione e  partecipazione alla  definizione  degli obie;vi dell'Ente.Allega+ alla delibera

n.23/2013

A completamento della presente relazione, si  riportano, debitamente compila#, i  prospe2
allega# alla delibera ANAC n.23/2013

   Il monitoraggio sul funzionamento complessivo del Sistema di valutazione, trasparenza e integrità

dei controlli interni relativo al ciclo della performance precedente.

A. Performance organizza+va

A.1 Qual è stata la frequenza dei 
monitoraggio intermedi effe�ua# per 
misurare lo stato di avanzamento degli 
obie2vi

Semestrale

A.2 Chi sono i des#natari della 
repor#s#ca rela#va agli esi# del 
monitoraggio

OIV
Dirigen# Giunta

A.3 Le eventuali cri#cità rilevate dai 
monitoraggi intermedi hanno portato a 
modificare gli obie2vi pianifica# a inizio 
anno?

Si, sono state apportate modifiche a 
obie2vi strategici ed opera#vi
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B. Performance individuale

B.1 A quali categorie di personale sono assegna+ gli obie;vi individuali

Personale
in servizio

(valore
assoluto)

Personale a
cui sono
assegna+
obie;vi 

( valore

assoluto)

Quota di
personale con
assegnazione

tramite colloquio
con valutatore

Quota di personale
con assegnazione

tramite controfirma
scheda obie;vi

DIRIGENTI 3 3 - 50% - 100% - 50% - 100%
- 1 - 49% - 1 - 49%
- 0 - 0
La fa2specie non 
ricorre considerato 
che l’assegnazione è
fa�a dalla Giunta 
camerale

La fa2specie non 
ricorre considerato che 
l’assegnazione è fa�a 
dalla Giunta camerale

NON 
DIRIGENTI

33 33 - 50% - 100% 50% - 100%
( numero  dei

dipenden# in

servizio  nel

2020, di cui 3

unità andate

in pensione in

corso d’anno

( numero  dei

dipenden# in

servizio  nel

2020, di cui 3

unità andate in

pensione in

corso d’anno

- 1 - 49% - 1 - 49%
- 0 - 0

B.2 Il processo di assegnazione degli obie2vi è stato coerente con il sistema?

            SI NO se no mo#vazioni

DIRIGENTI X

NON DIRIGENTI X

Stru8ura Tecnica di Supporto
(STP)

C.1 Quante unità personale operano nella STP 2

C.2 Quante unità di personale hanno prevalentemente competenze economico
- ges+onali?
Quante unità di personale hanno prevalentemente competenze giuridiche? 
Quante unità di personale hanno prevalentemente altre competenze?

1
1
0

C.3 Indicare il costo annuo dell'STP dis+nto in:

- costo del lavoro annuo ( retribuzioni dei componen+ e degli oneri a 

carico dell'Amministrazione)
- costo di eventuali consulenze

- altri cos+ dire; annui

- cos+ generali annui imputa+ alla STP

21.180,01

4.391,84

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

Il componente della La STP
assicura adeguate competenze
in ambito economico ges+onale
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 dall’amministrazione? 1

D.2. Specificare le strutture organizzative che 
fanno uso del sistema di CDG:

x Tutte le strutture dell’amministrazione

□ Tutte le strutture centrali

□ Tutte le strutture periferiche

□ Una parte delle strutture centrali 
(specificare quali)
   _

□ una parte delle strutture periferiche:
(specificare quali)                                             _

D.3. Da quali applicativi è alimentato il sistema
di CDG e con quali modalità?

Automatica Manuale Nessuna

Sistema di contabilità generale X

Sistema di contabilità 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 
prodotti dal sistema di CDG e con quali modalità?

Automatica Manuale Nessu
na

Sistema informatico di Controllo strategico □ x □

Altro sistema,                               _ □ □ □

Altro sistema,                               _ □ □ □

D.5. I sistemi di CDG sono 
utilizzati per la misurazione 
degli indicatori degli obiettivi 
strategici e operativi?

Indicatori ob. strategici
x Si
□ No

Indicatori ob. operativi
x Si
□ No

(se si) fornire un esempio 
di obiettivo e relativo 
indicatore

OS = Favorire l’aderenza della 
risultanze degli archivi 
camerali alla realtà economico 
– territoriale
Kpi = variazione della 
percentuale di riscossione 
del diritto annuale di 
competenza rispetto 
all’anno precedente

OO= Mantenimento indice di
tempestività dei pagamenti delle
fatture passive

Kpi = Indicatore di tempestività dei
pagamenti  calcolato  in  base  la
DPCM 22/9/2014
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D.6. Da quali sistemi 
provengono i dati sulle risorse 
finanziarie assegnate agli 
obiettivi strategici e operativi?

ob. Strategici ob.
operativi

Sistema di contabilità generale non sono assegnate
risorse

finanziarie

x

Sistema di contabilità analitica non sono assegnate
risorse

finanziarie

x

Altro sistema, □ □

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

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

Tipologie
di 
dati

Disponibilità del
dato

Trasmissione dei
dati al soggetto

responsabile
della pubblicazione

Pubblicazione nella
sezione

"Amministrazione
Trasparente"

Trasmissione ad
altri soggetti

(laddove
effettuata)

Articolazio
ne degli 
uffici, 
responsab
ili, telefono
e posta 
elettronica

X Archivio
cartaceo
□ Pluralità di 
banche dati in 
capo alle singole
strutture cui i dati
si riferiscono
□Banca dati 
unica 
centralizzata

□Trasmissione 
telematica
□ Consegna 
cartacea 
X Comunicazione

telefonica

□Altro (specificare)

XI nserimento manuale
□ Accesso dire�o o a�raverso
link alla/alle banca/banche 
da# di archivio

□ Creazione di una 
ulteriore banca da# 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito

□ Estrazione dalla banca da#
con procedura 
automa#zzata

NO

Consulent
i e 
collaborat
ori

□ Archivi o
cartaceo

□ Pluralità di 
banche da# in 
capo alle singole 
stru�ure cui i da# 
si riferiscono
X Banca da+ 
unica 
centralizzata

XTrasmissione 
telema#ca
□ Consegna cartacea
□ Comunicazi
one 
telefonica
□ Altro (specificare)

X Inserimento manuale

□ Accesso dire�o o a�raverso
link alla/alle banca/banche 
da# di archivio

□ Creazione di una 
ulteriore banca da# 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito

□ Estrazione dalla banca da#
con procedura 
automa#zzata

Comunicazione in via 
telema#ca (a�raverso
il sistema PERLA) al 
Dipar#mento 
Funzione Pubblica 
(art. 53
comma 14 dlgvo 
165/2001 e 
ss.mm.ii.)

Dirigenti □ Archivio 
cartaceo
□ Pluralità di 
banche da# in 
capo alle singole 
stru�ure cui i da# 
si riferiscono
x Banca da+ 
unica 
centralizzata

XTrasmissione 
telema+ca

□ Consegna cartacea

□ Comunicazi
one 
telefonica

□ Altro (specificare)

X Inserimento manuale

□ Accesso dire�o o a�raverso
link alla/alle banca/banche 
da# di archivio

□ Creazione di una 
ulteriore banca da# 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito

□ Estrazione dalla banca da#
con procedura 
automa#zzata

Comunicazione in via 
telema#ca (a�raverso
il sistema PERLA) al 
Dipar#mento 
Funzione Pubblica (L. 
183/2010)
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Incarichi 
conferi+ e 
autorizza+ 
ai 
dipenden+

□ Archivio 
cartaceo
□ Pluralità di 
banche da# in 
capo alle singole 
stru�ure cui i da# 
si riferiscono
X Banca da+ 
unica 
centralizzata

X 
Trasmissione
telema+ca
□ Consegna cartacea
□ Comunicazi
one 
telefonica

□ Altro (specificare)

X Inserimento manuale
□ Accesso dire�o o a�raverso
link alla/alle banca/banche 
da# di archivio
□ Creazione di una 
ulteriore banca da# 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito
□ Estrazione dalla banca da#
con procedura 
automa#zzata

Gli incarichi conferi# e
autorizza# ai propri 
dipenden# vanno 
comunica# per via 
telema#ca (a�raverso
il sito Perla PA) al 
Dipar#mento 
Funzione Pubblica 
(art. 53
comma 14 dlgvo 
165/2001 e ss.mm.ii 
- Anagrafe delle 
prestazioni)

Bandi di
concors
o

□ Archivio 
cartaceo
□ Pluralità di 
banche da# in 
capo alle singole 
stru�ure cui i da# 
si riferiscono
X Banca da+ 
unica 
centralizzata

X 
Trasmissione
telema+ca
□ Consegna cartacea
□ Comunicazi
one 
telefonica
□ Altro (specificare)

X Inserimento manuale
□ Accesso dire�o o a�raverso
link alla/alle banca/banche 
da# di archivio
□ Creazione di una 
ulteriore banca da# 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito
□ Estrazione dalla banca da#
con procedura 
automa#zzata

Pubblicazione su 
GURI; diffusione 
presso i Centri per 
l’impiego della 
Provincia di Teramo 
l’uff. Informa - 
giovani dei principali 
Comuni della 
Provincia di Teramo; 
l’ente può cmq 
avvalersi di ulteriori 
forme di pubblicità 
quali ad esempio 
pubblicazioni su 
quo#diani, avvisi 
radio, ecc..

Tipologia 
Procedimen
+

X Archivio 
cartaceo
□ Pluralità di 
banche da# in 
capo alle singole 
stru�ure cui i da# 
si riferiscono
□Banca da# 
unica 
centralizzata

□Trasmissione 
telema#ca
□ Consegna cartacea

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

X Inserimento manuale
□ Accesso dire�o o a�raverso
link alla/alle banca/banche 
da# di archivio
□ Creazione di una 
ulteriore banca da# 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito
□ Estrazione dalla banca da#
con procedura 
automa#zzata

NO

Bandi di gara e
contra8i

□ Archivio 
cartaceo
□ Pluralità di 
banche da# in 
capo alle singole 
stru�ure cui i da# 
si riferiscono
X Banca da+ 
unica 
centralizzata

X 
Trasmissione
telema+ca
□ Consegna cartacea
□ Comunicazi
one 
telefonica
□ Altro (specificare)

X Inserimento manuale 
oppure tramite l’applica+vo 
pubblicamera
□ Accesso dire�o o a�raverso
link alla/alle banca/banche 
da# di archivio
□ Creazione di una 
ulteriore banca da# 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito
□ Estrazione dalla banca da#
con procedura 
automa#zzata

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

□ Archivio 
cartaceo;
□ Pluralità di 
banche dati in 
capo alle 
singole 
strutture cui i 
dati si 
riferiscono
X Banca dati 
unica 
centralizzata

X Trasmissione 
telematica tramite
l’applicativo 
Pubblicamera
□ Consegna cartacea
□ Comunicazione 
telefonica
□ Altro (specificare)

X Inserimento manuale
tramite l’applicativo 
Pubblicamera
□ Accesso diretto o 
attraverso link alla/alle 
banca/banche dati di 
archivio
□ Creazione di una 
ulteriore banca dati 
finalizzata alla 
pubblicazione sul sito
□ Estrazione dalla banca 
dati con procedura 
automatizzata

NO
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ez. E.1.b. Sistemi informativi e informatici per l'archiviazione, la pubblicazione e la trasmissione 

dei dati: non obbligatorio per le Camere Commercio

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

Selezionar
e le 
attività 
svolte dai 
soggetti 
sotto – 
indicati

Raccolta 
dei 
dati

Invio dei
dati al

responsab
ile della

pubblicazio
ne

Pubblicazio
ne dei dati 
online

Supervision
e e

coordiname
nto

dell’attività
di

pubblicazio
ne dei  dati

Monitoraggio

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

No No SI S
I

Sì

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 S
ì

Sì

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 Sì

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

OIV 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

Sì Sì SI No No

Sez. E.3 Monitoraggio sulla pubblicazione dei da+ svolto
dall'OIV

Ogge8o 
del 
monitorag
gio

Modalit
à del 
monitora
ggio

Estensio
ne del 
monitor
aggio

Frequenza
del

monitoraggi
o

Comunicazione
degli esi+ del
monitoraggio

(indicare il sogge8o a
cui sono comunica+

gli esi+)

Azioni
corre;ve
innescate

dagli esi+ del
monitoraggio

(illustrare
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brevemente le
azioni)

Avvenuta 
pubblicazion
e dei da#; 
Aggiornamen
to e 
completezza 
dei da#.

Verifica sul
sito

su un
campi
one di

da#

Semestrale,
generalment

e a
se�embre e

ad aprile

Responsabile
della

trasparenza che,
di solito,

partecipa alle
riunioni dell’OIV

Aggiornamen
to dei 
da#

Sez E4 Sistemi per la rilevazione quan+ta+va e qualita+va degli accessi alla sezione 
"Amministrazione Trasparente"

Presenza 
SI/NO

NOTE

Riga 1 Sistemi per contare gli accessi alla 
sezione

SI

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

SI     

3 Sistemi per quan#ficare il tempo medio di 
navigazione degli uten# un ciascuna della 
pagine web in cui è stru�urata la sezione

SI

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

SI

5. Sistemi per verificare se l'utente sta 
accedendo per la prima volta o se l'ha già 
consultata in precedenza

NO

6 Sistemi per verificare la provenienza 
geografica degli uten#

SI

7 Sistemi per misurare il livello di interesse dei
ci�adini sulla qualità delle informazioni 
pubblicate e per raccoglierne i giudizi

SI Gli uten# possono esprimere 
un giudizio sulla qualità delle 
informazioni e formulare 
pareri sull'u#lità

8 Sistemi di segnalazione, da parte degli 
uten# del sito, di ritardi e inadempienze 
rela#vamente alla pubblicazione dei da#

SI Possono esprimere giudizi

9 Sistemi per la raccolta delle proposte dei 
ci�adini finalizzate al miglioramento della 
sezione

SI Con il monitoraggio dei 
giudizi espressi

10 Pubblicazione sul sito dei da# rileva# 
dai sistemi di conteggio degli accessi

NO

11 Avvio di azioni corre2ve sulla base 
delle proposte e delle segnalazioni dei 

Non vi è 
stata 
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ci�adini alcuna 
proposta 
né 
segnalazio
ne

F. Definizione e ges+one degli standard di qualità

F.1 L'amministrazione ha definito 
standard di qualità 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 qualità erogata ai fini del 
rispe�o degli standard di qualità?

- si per tu; 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 ado�ate 
soluzioni organizza#ve per la ges#one dei 
reclami, delle procedure di indennizzo e 
delle class ac#on?
( possibili più risposte)

- SI, per ges+re reclami
- Si, per ges#re class ac#on
- Si, per ges#re indennizzi
- No

F.4 (se si a F.1) Le a2vità di cui alle 
domande preceden# hanno avviato 
processi per la revisione degli standard di 
qualità?

- Si, per almeno il 50% dei servizi da so�oporre
a revisione;
- Si, per meno del 50% dei servizi da 
so8oporre a revisione;
- No, nessuna modifica;
- No nessuna esigenza di revisione
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