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PROPOS I A

ll I)irctt(nc ad intcrin (J(X lrr('grtnlmnri(nlc. Organilzazi{)nc c ('ontrollo di (;{stionc rcl,ìzion l

I)irstl()rs (icncral(' quLrnkr scgur: e soltoponr' il scguentt' schcnta di clelibcrazionc:

l{ichinmnl. lir dclibcruzione n. 8.1 dcl l0.0l.2010 "approvuzione del Sistrm di misurazione c

!alutrzi(nì(' dcll;l pcalbrmxnce dcll'Azi!'nda Sanitirria Locule Ronìa 5 - Aggiomanìento 2010"

vlSTo il D.Lgs. n.150/2009. come modilìcnro ed int.grato dal D,t-gs. n.7412017. recante

",.lltnu.itnt lllh legg. .l nor:o 2l)l)9, n 15, h notctio.li o ini::.t:ionc llll.t ptol iriki lcl
kt*ro ptùhli.\, e li eJlìL'ittt:rt c tntslr rcnlt lellc l\thhlìche u,t linilitt.u:it»ti'.

vls'lO in porticolarL'l'arlicolo 7. comnta I, dcl citato Decrcto l-e8islrtilo n. 150 del 2009 il
qlral. prcvede: "lc oti,ti ittt'd:bni pubhlicht r'ulutuno uùt1ùul tL'nte ltt p.tJòt unL,c

ot gttti::ttl i\'.t e inliyithulr:. A tale tìne. adottÀno e aggiornano annuiìlmente. previo parere

r'incolantc dcll Organismo indipendente di lalutczione, il Sislemr di misurazione c valutaziofie

òcllÀ p.tlbt knct!. di cui all art. 7 dcl Dccreto".

TENI.ITO CON'IO d!'i critcri nrctùlologici ed interprelativi conteDuli nclle delib€rc delln ?.t

Civit (Dt'lib.r.r n.89/2010; Delibcra . 10.112010; Delibera n. ll4/2010: Dctibera n. l/20t2.
poragrufi .l e 4) e dclle Linec Cuidx del Diponinìcnto dell.r FunzioDc Pubblica (n. 2l2|l7 e n.

5/2019). relati!e allil implementazione dcl Sistenra di Misurazione e Valutazione della

fcr'/i)rrr{/r,r.9 e alla nrisurazione c valulazione dL'll,r lrer;r'rr.r/r1.0 individuaLe.

CONSIDEIiATO clre il 'Sistema di misurazione e §alùtilzione della perfì)mrance dell'Azic,ndc

Sunitaria Locale Ronìa 5 - Ag8ionumento 20ll" contiene la mctodologi.r della nrisurazione e

lalutxzione dcllx pertbrmmcc orSonizzati\',t ed individuàle ed icriteri di applioazione degli

obieflivi stratcgici ed operativi. isoggetti intercssati e l'individuruione delle tasi e dei tempi del

nroccsso di nlisururion!'e valutazione della perf'ornìanre organizzativa ed individudle.

l)A'lO AlTO chc con dccrct0 nlìnistsrialc dcl 9 clicerlhre 2010. À sùpflorto dclle pLrbblichc

iuùìrinistrLrzioni nel p.lssnggb ,.lclh ntodalità i l.loro lgilc dtlla lìtsr cnlcrgenziirle a q!§lln

orLlinrriil sLnro stoto pubblicntc lc "l,inec Guitl.r sul Pitlno Organizzativo drl lÀvorc Àgile (l,Ol.A)

e lndicatori di Pcrlònnnncc ' (01't. l.l, cornma l. lcggc 7 agosto 2015. n. 121. conls nroditìcato

drll'articolo 263. conlmr.l - bis, clel dccrcto lcggc 19 maggio 2020. n.34, convertito. con

moditicazioni. dalla lcgg€ l7 lugli(ì 2020, n. 77).

chc Il POLÀ. ò kì strumcntlr di p«rgranrnrazionc. itttualiolc e sviluppo dcl lavoro agilc cd è

inscrito. quale p dc intc8rant§. nel l,iiÌno dellÀ Pcrfurmancc 20: l-202j. mentrc la

prcBrnnntnliooc d.gli obicttivi dcllc slrutturu e dcSli indi\idui in l.uoro agiìe è contcnula nclle

ordin.rrie sczioni clcl Piano dcll pcrlì)rnttnce. nellc schcr.lc di hudgct e nclle scheclc individuali.

tli approlarc lu superiorc prcposla. cllc quì si intende integraltnente riponata e
soprn lì)rmulata e sotbsqritu dAl Dr. Iinbio Irilippi Diretrrxc UOC
Orgonizzazionc e Controlkr di (icstionc'.

di disporrc chc il prcscnl('atlo lcnqn Duhhlicnto Dcll Albo lrrukrrio où-linc aziendale
dcll'Àfl. 32 comn I dclla Lcgge n. 69 «lcl l8 giugno 2009;

ll Diretlore 
^mùinisrrrlilt)

Il Dircllore Sanilario

t)!rLlltl,]tìA

t,,,".,,,nr"J""."1''ilI
Programmazione, ,,,t

!
at scnsl

-4S,[litffi§"
I )olt.ssit Vclix lì lIo
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RJTENUTO di adouare "Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda

Sanitaria Locale Roma 5 - aggiomamento 2021".

ACQUISITO il parere favorevole dell'Organismo Indipendente di Valutazione, allegato al

verbale della seduta del 27 gennaio 2021.

PROPONE

Per le motivazioni espresse in premessa che si intendono qui riportate:
l) di adottare il "Sistema aziendale di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda

Sanitaria Locale Roma 5 - Aggiomamento 2021" che si allega al presente atto e ne costituisce

parte integrante e sostanziale (All. n. l);

2) di stabilire che lo stesso sia pubblicato sul sito istituzionale dell'Azienda nella sezione dedicata

a cura del Responsabile del Procedimento;

3) di dispone che il presente atto vensa pubblicato nell'Albo Pretorio onJine aziendale ai sensi

dell'Art. 32 comma 1 della Legge n. 69 del l8 giugno 2009;

Attesta. altresì. che la presente proposta, a seguito dell'istruttoria effemrata, nella forma e nella

sostanza- è legittima e pienamente conforme alla normativa che disciplina la fattispecie trattata.

II Di
Organ

rettore ro one.
one e Contro

Fabio'Fili

SULLA SUPERIORE PROPOSTA VENGONO ESPRESSI

Parere

Data

\

Parere
Data

.ffitÀr"À5
Il Direttore Ammini strativo Il Direttore Sanitario

Dott, ssa Velia Bruno\*"L
IL DIRETTORE GENERALE

Dott. Giorgio Giulio Santonocito, nominato con Decreto del Presidente della Regione I'azio n.

T00262 de122 otlobre 2019

Vista la superiore proposta di deliberazione, formulata dal Dr. Fabio Filippi Direttore della UOC

Programmaz ion e, Organizzazione e Controllo di Gestione che, a seguito dell'istruttoria effettuata,

nella forma e nella sostanza" ne ha attestato la legittimità e la piena conformita alla normativa che

disciplina la fattispecie trattata;

Ritenuto di condividere il contenuto della medesima proposta;

Gestione
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Premessa

Finalita del documento
1. ll sistema dl misuE e valutazione della performance: introduzione.

- Riferimenti normativi, definizioni e finalità.

- La gestione della performance.

- talbero della performance.

- La Struttura Tecnica Permanente (sTP).

- forganismo lndipendente di Valutazione (OlV).

2. La definizione delle STRATÉGlE AzlENDAtl.

3. ta gestione della PERFORMANCE ORGANIZZATIVA.

- Le funzioni aziendali coinvolte.

- Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazione

- Le verifiche annuali delle performance organizzatlve.

4. ll sistema di gestione della PERFORMANCC lNDlVlDUAIE.
- La metodologia per la valorizzazione degli apporti individuali

- P.incìpi riferiti alla modalità di erogazione della retribuzione di risultato

5. lntegrazione con i contenuti aziendali di programmazione economico - finanziaria.

6. Azioni di miglioramento del sistema e del Ciclo di gestione delle performance.

. ContenutistrategiciePerformanceorganilzativa

. Performance individuale e correlato sistema incentivante

. Gestione e sviluppo delle Risorse Umane
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GLOSSARIO SPEOALISTICO riferito ai seguenti ambiti:



Premessa
tl presente Regolamento conferma il documento adottato dall'Azienda gnitaria Locale Roma 5 con deliberazione n.84 del

30.01.2020 'Approvazione del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda Sanitaria Locale Roma 5 -
Aggiornamento 2020".

ll sistema utilizzato dall'Azienda è, infatti, idoneo a misurare e valutare la performance derivante dagli obiettivi organizzativi e

individuali anche per lo sviluppo del Lavoro Agile.

Con decreto minìsteriale del 9 dicembre 2020, a supporto delle pubbliche amministrazioni nel passaggio della modalità di lavoro agile

dalla fase emergenziale a quella ordinaria sono state pubblicate le "Linee Guida sul Piano Organizzativo del lavoro Agile (POLA) e

tndicatori di Performance" (art. 14, comma 1, legge 7 agosto 2015, n. 124 come modificato dall'articolo 253, comma 4 - bis, del decreto

legge 19 maggio 2020, n.34, convertito, con modificazioni, dalla legge 17 luglio 2020, n. 77).

ll POLA è uno strumento di programmazione, attuazione e sviluppo del lavoro aSile inserito quale parte integrante del Piano della

performance; la programmazione degli obiettivi delle strutture e degli individui in lavoro agile è contenuta nelle ordinarie sezioni del

Piano della performance, nelle schede di budget e nelle 5chede individuali.

Finalità del documento

ll Sistema di misurazione e valutazione costituisce l'insieme coerente ed esaustivo delle metodologie, modalità ed azioni che

hanno ad oggetto la misurazione e la valutazione della performance, poste in relazione con isoggetti e/o le strutturè coinvolte nel

processo e la cui attuazione consente all'Azienda di perveni.e, in modo sistemico, a misurare e valutare irisultati organizzativi ed

individuali, rendendone quindi conto ai propri portatori di interesse.

preso atto, infatti, che con il terraioe "pe1ormorce" l'attuale regolamentazione nazionale e .egionale fa riferimento a molteplici ambiti

gestionali, ciascuno caratterizzato da peculiari finalità, funzìoni coinvolte, tempistiche e principi metodologici, il presente documento ha

lo scopo di prevenire ogni possibile forma di fraintendimento, delineando in modo inequivocabile le differenze e le intèrrelazioni fra

ciascuno dei suddetti sottosistemi, sia in riferimento a quelli direttamente correlati alle performance di livello strategico, operativo ed

individuale, sia dei sistemi piir opportunamente inquadrati nell'ambito delle politiche del personale.

lnfine, puntando anche ad un allineamento terminologico che faciliti la certezza delle comunicazioni interne all'organizzazione, in

appendice al presente documento si reputa oppo.tuno proporre un Glossario terminologico riferito ai principali concettiche riguardano

i sistemi in questione.

o Riferimenti normativi, definizioni e finalità.

ll Sistema di misura e valutazione delle p€rformance introdotto dal D,Lts 15O/2fiX, e novellato dal tuccessivo D.LAS 7412017,

costituisce l'insieme, coerente ed esaustivo, delle metodologie, modalità ed azioniche hanno ad oggetto la misurazione e la valutazione

dei .isuhati dell'organizzazione, posti ln relazione con isoggettie/o le strutture coinvolte nei processi produttivi aziendali. fattuazione

di tale sistema, quindi, consente di pervenire alla misura di parametri quantitativi e semi quantitativi (numerabili), attraverso cui si

potrà procedere alla valutazione convenzionale dei risultati ottenuti dall'Azienda (pedormdnce strutegicol, dalle singole strutture

operative ìn cui Ia stessa si articola (peiomonce otgonizzotivo) ed alla correlata valorizzazione delle performance individuali-

A ciò, nel rispetto dei vigenti CCNL della gnità, si aggiunge una seconda opportunità: la volutdzione pefinonente delle competenze

professionali e dei comportamenti del personale, owero delle capacità gestionali dei dirigenti preposti alla guida delle strutture in cui 5i
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a.tìcola l'organizzazione aziendale. Lo stesso procedimento valutativo riguarda anche il personale aziendale afferente all'area del

Comparto, con particolare riferimento ai titolari di incarichi difunzione di natura organizzativa o professionale.

La performance rappresenta, quindi, il contributo che ciascuna equipe organizzata - pii, che il singolo individuo - presente

nell'Azienda apporta attraverso la propria azione al raggiungìmento delle finalita e degliobiettivi programmati, quindi alla soddisfazione

dei fabbisogni per iquali l'organizzazìone stessa è costituita. ln considerazione sia dell'ampiezza che della profondità del concetto di

"pedomonce",l'Azienda programma, monitora, misura, valuta e porta a conoscenza i propri risultati in riferimento alla complessità del

proprio modello organizzativo (risultati e modalità di raggiungimento degli stessi) e lo fa in relazione ai diversi livelli di governo

aziendale (azienda, macrostrutture/aree, unità operative, gruppi/linee di attività, fino ai singoli individui). Con l'attuazione ditale logica,

l'Azienda intende misurare e rendere pubblica e trasparente l'efficacia organizzativa ris!Étto ai propri obiettivi istituzionali

(occountobilw'1, introducendo fra l'altro, a supporto dei processi decisionali, uno strumento di apprendimento organizzativo e di

orientamento dei comPortamenti.

ll Sistema, costituendo di fatto la capacità dell'organizzazione di programmarsi ed orientarsi nel percorso di conseguimento della

propria mr3sior, deve essere organizzato ed attuato in modo da perseguire il miglioramento della qualità dei servizi pubblici e la crescita

delle professionalità. A tal fìne, il Sistema stesso prevede:

l'attuazione del ciclo di gestione delle perfo.mance, per orientare le risorse disponibili al conseguimento degli obiettivi;

I'individuazione di un sistema di obiettivied indicatori per la misurazione e valutazione dei risultati conseguiti;

l'analisi e la valorizzazione degli apporti individuali in.elazione al contributo assicurato per il conseguimento dei suddetti risultati

organizzativi;

l'attuazione del Sistema secondo principi di trasparenza, pari opportunità, responsabilizzazione e valorizzazione delle singole

professionalità presenti in Azienda.

ln considerazione delle suddette finalità, oltre a quanto

disposto dalla normativa nazionale e regionale di

riferimento, la ASL Roma 5 prevede un sistema integrato,

che si articola di fatto in sottosistemi aziendali,

direttamente o indirettamente correlati alla gestione dei

diversi livelli di p€rformance.

Vengono inoltre individuati isoggetti coinvolti ed irelativi

livelli di responsabilità, questi ultimi definiti e valutati

secondo opportuni e trasparenti percorsi gestionali.

ln considerazione di quanto sopra, fanno riferimento al

complessìvo Sistemo di misurozione e volutozione dello

pedonnonce i seguenti sottosistemi, ciascuno dei quali

disciplinato da apposita regolamentazione aziendale:

DOCUMENTAZIONI DIRETTAMENTE INERENTI ILSISTEMA DIGESIIONE DEI.IT PERFORMANCE

. Piano della p€rtormance.

. Organigramma e funzionigramma aziendali.

. Sistema digestione delle Performance lndividualie deicorrelati istituti incentivanti del personale

. Relazione annuale sulla performance.

DOCUMENTAZIONI CORRELATE AL S§TEMA DI GESTIONE OETIE PERFORMANCE

. Regolamentazione per la Graduazione ed affidamento degli incarichi.

. Regolamentazione pe. la valutarione permanente del personale ai Iini della conferma o revoca degli incarichi.

. Regolamentazione per la composizione e funzionamento dei Collegi tecnici.

. Piano Triennale Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza.

4
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a La gestione della performance.

Preso atto che il Sistemo di misurc e volutozione delle peiormonce rappresenta lo strumento che consente all'Azienda di

programmarsi e render conto della propria azione, l'effettiva messa in atto delle procedure annuali di valutazione dei risultati

(performance organizzativa ed individuale) si rvolge secondo uno schema logico-temporale che va sotto il nome di ciclo di Eestione

delle performance, prevedendo le seguenti fasi:

f. individuazione delle aree di intervento e degli obiettivi

st.atetici da parte della Direzione aziendale, in

attuazione della propria vision ed in recepimento delle

linee programmatiche dettate a livello regionale

l7],issionl;

2. attivatlone del processo annuale di budgetint, con la

definizione ed assegnazione degli obiettivi operativi che

si intendono raggiungere a ìivello di singolo Centro di

Responsabilita (CdR), dei valori attesi di risultato e dei

rispettivi indicatori di performance, oltre all'allocazione

deìle risorse disponibilii a tale livello viene assicurato il

coinvolgimento dei collaboratori e la valorizzazìone sia ex

onte ad inizio anno, che ei post (fine anno) dei punteggi

di flessibilità individuale, owero dei rispettivi "talenti";

3. monltoraggio generale delle attività p.ogrammate ed

eventuale rimodulazione dei contenuti in termini di

obiettivi e rispettivi indicatori di risultato;

EEI

Rendiconlarione,
internaed esterna

dei rilultati

É oelìnizione
nrategie da
perseguite

consesuhiI
verifìchefinali delle

organiazative ed
individuali

\

I
Mor*lo.€io.
nJslloatr!èùo

delcdo di !é5:dp d.!è
,Enddr..,.ar§rlhr

NeSoziazione
obietrivi di budget
(CdR), indrcatorie

tarSet

\
MonitoragSio e
rirnodulazione
in corso danno f-

Organizzazione
epponi

indiYiduali

ITEEI

4. misurazione del risuhati e valutazione delle p€rformanc€ organizzative conseguite nell'esercìzio e del correlato grado di

perseguimento delle strategie direzionali, analizzato e proposto alla Direzione strategica da parte dell'Olv, con il supporto della

Struttura Tecnica Permanente (STP);

5. rendicontazione dèi risuhati azlendali in una logica di massima trasparenza nei confronti degli stakeholders aziendali (istituzioni,

dipendenti aziendali, utenti e cittadini).

ll timing annuale di riferimento delle diverse fasi della gestione delle performance, pur condizionabile da fattori "esterni" al governo

agenziale (vedi la tempistica con cui vengono emanate le linee d'indirizzo di livello regionale) è rappresentato nel seguente

cronogramma.

Èog,mhùi@ r.adrd. èd
t rrir(@i@ oar,nM n6l.aii ri.lrdit

akaeaidldra!ài.n idìbdSa(Òi
rL4o[ C.,t IP€RF. OiGAxTZA]'lVAl

Md§dgioèdeitu.à..§ki@.,.i
dnÉùrids.s@@i@

P€naoRMAiacÉ lllqvDoau

?€R,OÀMA!aCE OR6Ar$ZAlWl
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. falbero delle performance.

Facendo riferimento alle diverse dimensioni della performance (strategica, organizzativa

indivìduale), l'Amministrazione è tenuta ad attìvare una logica gestionale definita come

albero della performance.

Secondo tale impostazione, in base alla chiara definizione dell'organigramma e del

funzionigramma aziendale, vengono definiti ilegami fra gli obiettivi strategici, Sli obiettivi

specifìci a carattere op€rativo ed icorrelati apporti indiyiduali, fornendo in tal modo una

rappresentazione articolata, completa, sintetica ed integrata del Sistema digoverno dell'Azienda

ed

Gli ambiti di programmazione a carattere strategico, owiamente, forniscono una rappresentazione degli outcofie p€rseguibili

dall'Azienda, generalmente attraverso un coinvolgimento ditipo trasversale rispetto agliambiti delineati dall'organìgramma aziendale,

quindi coinvolgendo diverse aree organizzative in forma integrata e necessariamente coordinata.

L'attuazione del Ciclo della performance, oltre a rassicurare la Direzione strategica circa il confluire delle performance organizzative ed

individuali verso il perseguimento delle strategie aziendali, rappresenta anche un chiaro punto di riferimento e di responsabìlizzazione

neiconfronti degli stessi dip€ndentie nell'ambito delle cosiddette politiche diSvi/uppo delle Risotse Umone.

. La Struttura Tecnica Permanente (STP).

La Struttura Tecnica Permanente (STP) dicui aicommi 9 e 10 dell'an.14

del D.Lgs 150/09 ha la funzione di supportare l'OlV nello svolgimento delle

proprie attività specifiche e, a tal fine, viene indìviduata dalla ASL Roma 5

come un momento organizzativo di coordinamento funzionale. ln essa si

integrano le specifiche competenze e professionalità che supportano l'OlV ai

fini della gestione dei contenuti di programmazione, monitoraggio, verifica e

rendicontazione dei diversi livelli di pe.formance.

Per un maggìor dettaglio circa gli ambiti e le modalità di funzionamento della Struttura Tecnica Permanente, si fa opportuno rinvio alle

scehe orSanizzative della Direzione generale.

a lJOrganismo lndipendente di Valutazione (OlV).

L'Organismo lndipendente di Valutazione, essendo chiamato a svolgere funzioni di valutazione della performance ai sensi dell'art.

7 e dalcomma 4 dell'art. 14 del Decreto legislativo n. 150/2009 e ss.mm.ii., assolve un ruolo fondamentale nella gestione del Sistema,

essendo individuato come il Soggetto terzo che concorre sia alla costruzìone, previa validazione, che al monitoraggio degli strumentie

delle attività funzionali alla gestione delle performance.

llOrganismo, fra icompiti principali, ha quello di garantire la correttezza del processo di misura e valutazione dell'azione aziendale nel

suo complesso, oltre a verificare e valutare i rìsultati conseguiti dai diversi livelli dell'organizzazio\e (vd- olbero delle pedomoncel.

Ai fini di un maggior dettaglio circa gli ambiti e modalità di funzionamento dell'Organismo, si fa opportuno rinvio al relativo

Regolomento di funzionomen to dell'Olv.

t-a mrisiod a2iendale della ASL Roma 5 deriva necessariamente dalla normativa nazionale di riferimento e dalle linee di indirizzo

strategico dettate dalla Regione Lazio.

5lp

LA DEFINIZIoNE DELLE STRATEGIE AGENZIALI.2

Le funzioni integrate della STP vengono coordinate da una figura individuata

dalla Direzione strategica e fanno principalmente riferimento all'area del

controllo di gestione, all'a.ea risorse umane ed all'area economico-

finanziaria.
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Previa analisi delcontesto interno ed esterno di riferimento, oltre che delle risor5e effettivamente disponibili e degli eventuali vincoli di

fìnanza pubblica, annualmente la Direzione aziendale aggiorna icontenuti strategici di riferimento dell'organizzazione lvd. Piano

tuiennole detlo p€dormoace), quale presupposto per attivare il percorso annuale di budgeting operativo e le dinamiche correlate alla

gestione delle performance individuali.

ll sistema di budgetin& owero il processo per la programmazione e controllo delle performance organizzative, prende awio

logicamente daicontenuti delle linee strategiche direzionalie siconcret,zza nella progressiva attuazione delle stesse durante l'esercizio

dì riferimento.

Attraverso l'attuazione delle logiche annuali di budgeting riferite ad ogni CdR, il Management della ASL mira a perseguire i livelli di

efficienza ed efficacia opportunamente sintetìzzati nelle strategie direzionali, oltre a responsabilizzare, secondo livelli dì servizio

opportunamente "pesati", il personale afferente ai diversi ambiti e CdR.

La Direzione strategica, quindi, orienta il proprio focus, in termini di processi, risultati, input, output ed outcome, verso i seguenti ambiti

di valutazione dei risultati:

attuazione delle politiche riferite essenzialmente alla soddisfazione finale dei bisogni della collettività (stanti i vincoli di bilancio);

attuazione di piani e programmi dì attività, con conseguente misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel

rispetto delle fasi e deitempi previsti, deglistordord qualitativi e quantitativi da defrnire in sede di individuazione dei conte.uti di

budget, secondo un congruo livello di assorbimento delle risorse da parte dei CdR;

rilevazione delgrado disoddisfazione dei destinatari delle aftività e dei rervizianche attraverso adeguate modalità interattive;

modernizzazìone e miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e capacità dei dirigenti di attuare

piani e programmi in ottica manageriale;

sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, con tutti i soggetti interessati - gli utenti e i destinatari dei servizi -

anche attraverso lo sviluppo diforme innovative di partecipazione e collaborazione;

efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché alla

semplificazione delle procedure, compresa finformatizzazione con cui ottimizzare tempie procedimenti amministrativi;

qualità e quantita delìe prestazionie dei servizi erogati;

raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

. Le funzioni aziendali coinvolte.

La Sestione del sistema di programmazione e controllo della performance organizzativa coinvolge necessariamente iseguenti

soggetti, con i relativi ambiti di responsabilità:

Direz'rone strateglca a adozione de8li atti e della regolamentazione correlata alSistema di misuÉ e
valutazione.

a Definizione or8anigftrmma e Iùnzionigramma, con relative strateS;e aziendali.

. Definizione e diffusione delle linee guida annuali di budget (invito al Ciclo della
performance).

. Analisie formularione deicontenuti di budSet a livello dimacrostruttura (1'
livello).

. Adozione del Piano lriennale e Relazione anaualè delh perfotmance.

LA GEsnoNE DELI-A PERFoRIAANCE ORGANIZZATIVA.3

Collegio di Direzione . Contribuisae all'individuaaione delle stiateSiè a2ièndali di riteimento ed

all'ana lisi dei risuh?ti cons€guiti dall'fuienda rispetto alle finalità programmate,

trfflcio di Piano degli Obiettivl, Statt dela
Dirc one e Tec'ro6truttura ammidit6tiva
(8ilanci6, CdG, Risorse umane, Sstemi info,inativi,
etc)

. Supporto alla Direzìone nralegiaa nelle f"si di proposta, monhoragSio e verifica

delle diversa tipologie di performance.

. Partecipazione alprocesso didefinizione degli obiettÙi operativi d i budget edei
relativi indicatoridi dsuhato ed elaborazione dei processi e de8li srumenti per il

bro raggiungimento.
. Elabora2ione della Rehzio.e annuale sulla performance.

organismo tndipendente di valutazione (olvl . Monitorae8io della corretta appliaatione delSistema.
a Accenamento rulla coe,enza dei contenuti di progÉmdìazione-
. Adempimenti di cùi .l c.4 delfart. 14 delcitato o.ks 150^» e ss.mm.ii.

a Validazione deicontenuti del S-rstema, compresa la Relazione annùale sllla
pe.foamance.
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Struttura Teoica permanente (STP) Analisi ed el.borazione dei dati azièndali, attingendo dai ffussi

informativi disponibili, al fine della rilevarione dei fabbisogni necessari

alla misurazione e valutazione delle pedormance ortani:zativa èd

individuale.

Produzione di report e documenti di sintesi finalizzati alla

Éppresentazione ahìara e completa delle i.rormauioni per la 8e§tione
dell'intero sisteme di misura e valutazione delle performance;

Monitorattio permanente sullo itato di applicazione dedi strumenti del

sistema di misura e valutazione delle pedornance e Éppregenta:ione
alfoM delle criticità emer8entr al fine di ga.antirè il miglioramento
continuo delsistema;

lnterfaccia diretta con dirigenti e p€rsonale dell'fuienda p€r attività di
reccordo e difacilitazione dei p.ocessi rientranti nel sistema di misura e
valutazione delle performance su indicazione sp€cmca delfov

. analisi e recepimento dei conten uti delle *hede di budtet dal rispettivo Cd R.

a lndividuazione contestualirzata degli ambiti di va lorizz azione individualedei
componenti della propria equipe,

a Monitorr8Sio infra'annuale sulgrado di conséguilnento degli obiettivi di CdR.

. Verifica degliapporti individuali effettivamente prestati dai collaboratori nel

co6o dell'esercizio di riferimento.
. Relarione annuale riferita alla performance conseguita dalCdR/ambito

organizzat-rvo di diretta aesponsabilità.

lncarichidi Funu ione delComparto . Supporto al Direttore/Responsabile dicdR in fase di analisi dei contenutidi
proSrammazione openlti\ra.

o Contributo al ,ilevamento ed analisi delh informazio.i rehtive al conseSuimento
desli obièttivi di cdR.

o Contributo aifinidella valorirzarione diffurenziale degli apponi individuali del
personale delComparto afferente al proprio ambito organizzativo.

a Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazione.

ll processo di budgeting prende formalmente awio con la trasmissione delle relative linee di indirizzo annuali a tutti i

Direttori/Responsabili di CdR da parte della Direzione strate8ica, così da coinvolgere tali figure nell'analìsi della programmazione delle

attività, tenendo conto del contesto e delle risorse effettivamente disponibili.

A livello di ciascuna unità operativa titolare di budgeting (UOC e UOSD) è prevista la formulazione di un Piano operativo di budget,

composto daiseguenti ambiti di analisi contestuale e programmazione op€rativa:

- analisi di contesto (sWOT);

- reportistica riferita alla numerosità ed alla tipologia delle risorse umane e strumentali in dotazione;

- reportistica riferita ai dati storici di attività e dicosto/ricavo;

- indicazione delle aree d'intervento coerenticon gli obiettivistrategicidi riferimento;

- definizione di opportuni obiettivi operativl, necessariamente sfidanti e convergenti ve6o il conseguimento delle Strategie

aziendali, in riferimento a ciascuno dei quali vengono individuati uno o pii, indicatori di risultato;

- piano degli interventi, con relativa programmazione ed analisi degli impattieconomi€i di rilievo previsti nell'esercizio;

- verbale del programma di budget.

I pioni operotivi di budget di ciascun CdR sono annualmente aggiornati nel contesto del Piono triennole delle petformonce.

o Le verifiche annuali della performance orBanizzativa.

Oltre alle operazioni di monitoraggio e verifica del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi in corso d'anno, la STP attiva i

percorsi istruttori necessari alla verifica dei definitivi risultati di budget conseguiti nell'esercizio di riferimento, anche per effettuare le

opportune proiezioni in vista di quello successivo.

8

Dirigenti titolari di struttura (CdR)



ta STP è quindi impegnata nell'acquisizione ed elaborazione delle informazioni derivanti daiflussi informativi disponibili, nonché dalle

relazioni annuali prodotte dai direttori/responsabili dei singoli CdR, oltre che dall'uteriore documentazione utile ad esaminare le

p.estazioni conseguite dalle singole strutture nell'anno di riferimento.

fistruttoria derivante da tale fase di analisi, ove opportuno, viene trasmessa ai rispettivi titolari di CdR, ai quali è offerta la possibilità di

integrare isuddetti contenuti con debite osservazioni e puntualizzazioni.

ll percorso di verifica, sotto l'impulso dell'Olv, si conclude con fesame dell'istruttoria riguardante tutti i CdR; l'Organismo lndipendente

di valutazione procede alle valutazioni di competenza in apposite sedute.

Tenuto presente quanto previsto dal Piono dello Performonce ed in considerazione dei risultati annuali verificati in termini di

performance organizzativa, entro il mese di giugno di ciascun anno l'Azienda predispone la Relazione annuale della performance

riferita all'esercizio precedente. Nel documento vengono evidenziati i risultati conseguiti rispetto a quelli programmati, quindi, viene

dato atto del grado di raggiungimento delle strategie aziendali nel suo complesso, oltre all'analisi delle opportunità e degli elementi di

criticità emersi nell'esercizio in questione.

La suddetta Relozione, analizzala e validata dall'Olv, viene portata a conoscenza degli stskeholde6 aziendali nelle forme previste

dall'Amministrazione in termini di trasparenza.

lnohre, impostata in tale forma, la Relozione onnuole rcppftsenla il logico punto di riferimento per procedere ad eventuali

aggiornamenti del Piono dello Perfomonce.

ln linea con il modello dell'otbero dello peiotmonce, la programmazione e verifica della performance individuale è

necessariamente collegata alla dimensione della performance organizzativa, quale contributo organizzato dei singoli dipendenti ai fini

del conseguimento dei risultati d'equipe. A tal proposito l'Azienda, nel rispetto dei debiti passaggi di contrattazione integrativa,

disciplina in appositi protocolli applicativi la metodologia di analisi delle performance individuali effettivamente prestate e le correlate

modalità di calcolo degli incentivì individuali.

L'OlV monitora costantemente la validità della metodologia adottata, nonché la corretta applicazione della stessa in corso d'anno.

a La metodologia per la valorizzazione degli apporti individuali.

Principi riferiti alla modalità di erogazione della retribuzione di risultato.a

Le modalità di calcolo degli incentivi del p€rsonale sono disciplinate in appositi protocolli applicativì per le diverse aree

contrattualie risultano direttamente collegate alle performance organizzative ed individua li verificate altermine dell'esercizio.

Alla luce della complessìtà del modello organizzativo della ASL di Roma 5, nel calcolo degii ìncentivi sono tenuti in debita considerazione

anche i diversi livellì di responsabilizzazione individuale nel conseguimento degliobiettivi.
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4 lL slsr$,tA Dt GESTIoNE DELI-A PERFoRI ANCE lNDlYlDUAlr ( J srsrEr$a PREI*TANTE)

A partire dai contenuti di programmazione operativa risultanti dal processo di budgetin& l'Azienda, ai fini della massima

trasparenza e partecipazione, richiede ai propri direttori e responsabili di CdR, supportati dai relativi incarichi difunzione del Comparto,

di attivare momenti di informazione nei confronti dei rispettivi collaboratori. ln tale fase tutto il personale viene coinvolto nel

conseguimento degli obiettivi di struttura, procedendo all'analisi delle modalità attraverso cui organizzare i necessari apponi individuali

(qualitativi e quantitativi).

ln relazione a ciò, vengono quindi individuati e condivisi i criteri che risuheranno alla base della valorizzazione delle performance

individuali, esplicitando per ciascuno di questì il significato oggettivabile del livello di apporto individuale.

Al termine di ciascun esercizio, con riferimento ai criteri e livelli di valorizzazione preventivamente individuati, attraverso apposita

modulistica (schede di valorizzazione individuale), ciascun direttore/responsabile di CdR rileverà gli apporti individuali effettivamente

prestati dai propri collaboratori nell'anno di riferimento, mettendo così in grado gli uffici amministrativi di procedere ai conseSuenti

calcoli degli incentivi individuali.



hrrEGRAztoNE coN I coNTENLm AZENDAU DI pR(reRA ltiAizloNE
ECONOMICO. FINANZIARIA.

5

ll sistema di calcolo è ìnoftre impostato secondo un'analisi di tipo multidimensionale, che tiene in considerazione idiversi elementi

d'analisi in chiave moltiplicativa, riuscendo in tal moto a valorizzare il merito individuale sia in base alla quantità del servizio prestato,

che in considerazione della qualità deì relativicontenuti.

Al fine di procedere ad una programmazione delle p€rformance organizzative ed individuali in forma assolutamente

responsabilizzata rispetto alle risorse disponibili e/o programmabili, il Sistema prevede un costante monitoraggio circa la coerenza dei

programmi aziendalì rispetto al contenuto dei documenti peculiari predisposti per la programmazione economica e finanziaria

dell'Azienda.

A tal proposito, in relazione a ciascuna obiettivo rientrante nella Programmazione strategica ed operativa, l'Amministrazione definisce e

monitora anche I'impatto economico, in termini di costi e ricavi d'esercizio, dallo stesro derivanti, a garanzia sia della fattibilità dei

suddettÌ programmi, che della convergenza verso i propri obiettivi di bilancio,

La gestione del Sistema di misura e valutazione e del Ciclo di gestione delle performance aziendalì prevede un continuo

monitoraggio dituttigli ambiti e delle fasi sopra richiamate; a tal proposito l'OlV, con il supporto della sTP, oltre ad accertare la corretta

applicazione dei relativi sottosistemi, ove ne raweda l'opportunità, è tenuto a portare all'attenzione della Direzione strategica la

necessità di procedere ad eventuali interventicorrettìvi o migliorativi, riferendosi in particolare ai seguenti elementi:

tempistica delle procedure di programmazione e controllo;

oggettivita, trasparenza ed equità deicontenuti di programmazione;

tipologia detli strumenti di programmazione, con panicolare riferimento alle schede di budget;

qualità e tempestività deiflussi informativi aziendali e della connessa reportistica;

cultura diffusa in ambito aziendale circa la corretta gestione della performance in termini efficaci, efficienti ed innovativi;

funzionisvolte dai diversi soggetti coinvohi nella gestione delle performance.
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GrossARro sPEcrAusrco

Ambito : contenuti strategici e performance orga.nizzativ a

. ORGANtst o tt{EpEt{DE1{rE Dl vArurAzot{r (OlV}: organismo collegiale, di norma composto da tre membri di cui uno con funzioni

di Presidente, chiamato a svolgere funzioni di monitoraggio e valutazione ai sensi degli articoli 7 e dal c.4 dell'art. 14 del decreto

legislativo n. 150/2009 e ss.mm.ii.; assolve un ruolo fondamentale in quanto concorre all'impianto del sistema di gestione delle
performance dell'ente, validando e monitorizzando glistrumenti e le relazioni di propria competenza.

. Sriu[uRA TGc tca PERMAT{EùIE: si tratta della struttura evocata dai commi 9 e 10 del predetto art.14 del D.Lgs 150/09,

chiamata a fornire il necessario supporto dell'OlV nello svolgimento delle proprie funzioni specifiche. A tal fine, considerati anche i

vincolì di spesa previsti dalla stessa normativa nazionale, di fatto l'Azienda attiva un momento organizzativo di "coordinamento
funzionale" in cui, in considerazione deìle tematiche affrontate, integra specifiche competenze e professionalità facentì capo ai

referentiaziendali per le tematìche oggetto di monitoraggio e/o divalutazione da parte dell'OlV stesso.

. AREA D'ti[ERvEITro: definizione del campo in cui I'organizzazione concentra le proprie energie per raggiungere specifiche finalità

di miglioramento del 5ervizio da rendere all'utenza.

o CE[rRo ot REspoNsABtLIrÀ (CDR]: ambito dell'organizzazione, ordinariamente riconducibile alle macrostrutture ed unità operative

aziendali, cui preposto un soggetto che risponde dell'impiego delle risorse e de; risultati conseguiti con l'impiego delle stesse.

. CrcLo DEua pERFoRrutANcE: sequenza di fasi e procedimenti ben definiti per una corretta applicazione delle tecniche di

pianificazione e controllo delle performance annuali.

. DtREnoRE ot 
'RUTTURA 

coMpLEssA / REspo saBlu Dl STRUIURA SEMPuGE; figura dirigenziale formalmente preposta alla

direzione dì un CdR, avente la responsabilità di organizzare le risorse umane e tecnologiche afferenti allo Stesso affidate per il
conseguimento di specifici obiettivi operativi.

. lNDtcAtoRE: unità di mi5urazione del grado di conseguimento dei singoli obiettivi

. OgtErflvo opEMTtvo: risultato specifico atteso da parte dei singoli CdR; ogni obiettivo operativo deve risultare necessariamente

correlato alle strategie aziendalì di riferimento, oggettivabile e sfidante rispetto alle risorse disponibili ed all'ambito operativo che

carattedzza ciascuna struttura aziendale.

. ÉGOz,,Az,o E ot EUoGm G OptRAlrvo: processo nel quale si confrontano gli attori della performance p€r individuare le Aree

d'intervento, gli obiettivi da raggiungere, gli indicatori con cui si effettuano le misure di performance ed i relatìvi risultati attesi.

Tale modalita consente la sintesi fra gli intenti del livello strategico (Direzione generale) ed il livelìo operativo (CdR) riportati
puntualmente nella "scheda di budget'' sottoscritta dalle parti.

. ORGANTGRAMMA E FU zlo |GRAMMA: rappresentazione grafica e descrittiva dalle quali si deduce il modello organizzativo di un

ente, oltre alle funzioni interconnesse per la migliore gestione del servizio pubblico secondo quanto precisato nel Regolamento

generale dell'ente stesso.

. PERF@i,A cE oRGA[tzaTrvA: espressione percentuale del grado di raggiungimento degli obiettivi op€rativi assegnati

dall'Amministrazione a CdR.

. PtaNo TRtEttNALE DEIrA PERR)RMAi{CE: documento ìn cui l'Amministrazione esplicita ìl contesto aziendale e le scelte di

programmazione triennale, oltre agli strumenti e principi metodologici per la verifica e valutazione dei relativi risultati.

. REuzloNE oElra PERFORMAi{CE: documento nel quale, a seguito dell'attività di misura e valutazione strutturata nel ciclo onnuole

dello performonce, si presentano i risultati ottenuti aivari livelli dell'organizzazione; la relazione, previa validazione delI'OIV, viene
pubblicata nel sito internet dell'ente entro il termine dei 30 giugno dell'anno successivo a quello oggetto della relazione stessa.

. S§TEMA ot M6URA E varuralot{E DEUA pERroRMA cE D€L(EirÉ: insieme di strumenti e metodi per lo svolgimento ordinato delle

misure e delle valutazioni dei risultati conseguiti dall'organizzazione, oltre che delle competenze messe in atto dal personale

dipendente.
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. A!8Eto DEttA pEiFoRMA cE: rappresentazione logica attraverso è rappresentata la relazione gerarchica dei diversi livelli di

performance, in un coinvolgimento a cascata delle responsabilità direzionali fino ai sìngoli apporti professionali individuabili

nell'organizzazione.



. SraxEHotDCRs (poRTAToRt dl]{rEREssE): insieme dei soggetti che, ìn base alle ragioni costitutive dell'Ente pubblico, hanno diritto a

ricevere servizi specifici; in terminigenerali si qualificano tali le istituzioni, idip€ndenti, icittadini e le organizzazioni presentisul

territorio di competenza.

. UNrrA opERAnva (crrrno or REspo saBrutÀ - CDRI: costituisce il livello fondamentale in cui si articola l'organizzazione

dell'Azienda; ad ogni CdR corrisponde un dirigente chiamato alla gestione delle risorse ed al raggiungimento degli obiettivi
specifìcamente assegnati dalla Direzione aziendale.

. VERtFtca oEr RrSur.TAn: a$ività che consiste nell'analisi dei risultati ottenuti grazie all'impiego di appositì indicatori. La verifica si

effettua ponendo a confronto il valore verificato (a fine esercizìo) nel ronge di misurazione che va dal Valore minimo (0%) al

Valore atteso (100%) preventivamente definiti e concordati. Grazìe alle suddette misurazioni di verifica, l'OlV viene posto nelle

condizioni di formulare alla Direzione una proposta definitiva circa ilgrado di conseguìmento delle "performance".

Ambito: performance individuale e correlato sistema incentivante

. Co]{tRATrO l[tÈGRAnvo: insieme di accordi e protocolli applicativi sulle specifìche materie previste dalla contrattazione nazionale

varate dall'amministraz'one dopo averle sottoposte alla contrattazione locale; anche il sistema premiante è regolato da un

protocollo che viene inserito nel contratto ìntegrativo, nel pieno rispetto dei vincoli di spesa previsti dallo stesso Contratto

Collettivo Nazionale di lavoro (CCNL).

o EeutpE ott oGE EA: aggregazione di figure professionali o operative che concorrono ad un'attività strutturata sotto la guida di uno

spe.ifìco direttore o referente organiuzativo.

. PERFOnMAitcE t DIVIDUALE: contributo che il singolo dipendente offre alla "micro" organizzazione (equipe omogenea) presente in

un determinato CdR, a sua volta impegnato nel conseguimento degli obìettivi concordati ex ante dal dirigente con

l'Amministrazione.

o RETRIBUZIO E Dt RtsutTATo: ammontare della quota di stipendio derivante dall'applicazione delìa metodologia di incentivazione

del personale contrattata con le Rappresentanze sindacali e correlata all'apporto dei singoli dipendenti aifini del conseguimento

delle performance organizzative.

. S§TEMA pREMtarrE: insieme dei principi metodologicicoi quali si applica la distribuzione dei premi al personale in base al merito

individuale,

. VaroRtzazto E DtfFEREtizrarr DE[a pRooumv]rÀ trDlvlouAtE: valore differenziale in base al quale si determina l'ammontare del

premio (salario di risultato) di ciascun componente dell'equipe omogenea. ll suo importo tiene conto della pe.centuale di

raggiungimento degliobiettivi (perfo.mance organizzativa) dell'Unita Operativa (cdR) di appartenenza.

. ScxEDA Dt VatoR[zAzot{É: strumento tecnico strutturato a più entrate nel quale, fin dall'awio del processo annuale di budget, si

definiscono le "variabili" - icriteri definiti ed ilivelli di flessibilità da assicurare - indispensabili per la valorizzazione differenziale

dell'apporto alla produttivìtà deì componenti di una equipe omogenea.

. AmvazoNG DEua scHGoa Dt vAtoRrzzAzor{Ei procedura con la quale ogni equipe omogenea condivide i criteri e ljvelli di

differenziazione dell'apporto individuale alla produttività della relativa equipe.

o FlfsststuIÀ r DlvtDUAtE: capacità di contribuire alla migliore organizzazione produttiva dell'equipe omogenea di appartenenza:

essa aumenta se il capo sa valorizzare il contributo dei diversi componenti.

. CRITER| Dt FLEsstBturA: elementì oggettivabili di una condizione lavoratìva, idonea a caratterizzare l'apporto e le capacità messe a

disposizione da un ìndìviduo, owero il carico di lavoro sul quale il singolo componente dell'equipe viene valorizzato o si auto

valorizza {in modo condiviso).

. PuùfEGGto Dt FtEsStBtL]rA t DtvtDUALE: espressione numerica derivante dall'applicazione di appositi criteri di differenziazione

dell'apporto o dell'impegno lavorativo all'ìnterno della medesima equipe omogenea.

Ambito: gestione e sviluppo delle risorse umane
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. AREA cor{TRATTUAtE: ambito in cui sono giuridìcamente riconducibili i dipendenti di un Ente pubblico secondo i diversi Contratti

collettivi nazionali di lavoro. Nel CCNL della Sanità si distinguono due aree dirigenziali (Dirigenza Medica e Dirigenza Sanitarìa,

Professionale, Tecnica, Amministrativa e delle Professioni Sanitarie)ed una non dirigenziale (Area del Comparto).

. CuMA oRGAI{tzATtvo E BE {tssERE oRcAr{r2zArwo: insieme di caratteristiche tipiche di un determinato ambiente di lavo.o che

possono condizionare la qualità della vita lavorativa; se la qualità è tendenzialmente positiva, si traduce in benessere

organizzativo.

. CouEGto TGo co: Organismo collegiale preposto ad esprime la valutazione di seconda istanza in merito alle competenze

professionali proprie ditutti i 0irigenti.

. COMPETETTEE MAiIAGER|AU: caratteristiche richieste ai Dirigenti ed al personale che svolge funzioni di tipo gestionale e che, quindi,

deve rispondere della gestione ottimale delle risorse attribuite; per tale motivo i direttori/responsabili di struttura sono sottoposti

anche a valutazione di tipo gestionale/manageriale da parte del diretto superiore; successivamente è prevista, a garanzia della

tenietà del procedimento, una cosiddetta valutazione di seconda istanza (a cadenza annuale) da parte dell'OlV.

. GRADUAZ|oNE DEGu t clRto{t: pesatura differenziale degli incarichi aziendali, correlata all'indennità stipendiale di posizione e

logicamente connessa alla .omplessità propria dello svolgimento di ciascun incarico.

. lt{caRtco DtRtcENz|iALE: funzione di livello dirigenziale prevista dall'organizzazione aziendale in base al Regolamento di

organizzazione; l'incarico dirigenziale può essere di tipo gestionaìe (direttore dì struttura complessa o responsabile di struftura

semplice) o di tipo p.ofessionale (dirigente professional).

. lNcARtco Dt FuNzto E DEt COMPARTo: funzìone (non dirigenzìale) di natura organizzativa o professionale, cui l'Azienda assegna

specifiche funzioni e responsabilità netla gestione e/o coordinamento di determinate risorse aziendali, con riferimento agli ambiti

di attività ed al personale afferente all'area del Comparto.

. PAR| OppOrrU rTÀ: principio in base al quale l'Ente promuove la parità di diritti e doveri tra ì generi. Sono aspetti vigilati dal

Comitato Unico dì Garanzia (CUG) che lavora per prevenire e contrastare le discriminazionifra i dipendenti dovute anche all'età,

alla disabilità, all'origine etnica, alìa lingua, alla razta, e, dt recente, all'orientamento sessuale. Tale tutela mira a Sarantire equità

in ambiti quali iltrattamento economico, le progressioni in carriera, la sicurezza, ecc.

. PRoGRAMMA Dt pREvEtutot{E DELTA coRRUztoNE; rappresenta lo sfono di un ente che s'impegna a sviluppare tutta una serie

d,iniziative finalizzate a prevenire i rischi di corruzione insiti nella propria organizzazione ed a diffondere iprincipi della buona

amministrazione.
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