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OELIBERAZIONE OIRETTORE GENERALE N"
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STRUTTURA PRoPoNENTE: uoc Programmazione, organizzazione e controllo di Gestione
oGGETTO: Approvazione del Sisrema di misurazione e valuuzione della performance dell'fuienda

Sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornameno 2022

Arto trasmesso al Collegio Sindacale

r Senza osservazioni

ll Presidente

Con osservazioni ( vedi allegato )

data

ll Dirigente addetto al controllo del budget, con la sottoscrizione del presente atto. actest:t che lo stesso
non comporta scosamend sàvorevoli rispetto al budget economrco.

Voce del conro economico su cui si impua la spesa:

Regis trazione n. ?o22 &?. A^/S Z det 26 O/.2s2Z

r Non àvorevole ( vedi modvazioni allegare )

daa 2 7 6Eil,

daad§

n

PARERE DE

2 I 6EN, 2022

IRETTORE SANITARIO Dort ssa Velia Bruno

vorevol

PARERE DEL DIRETTORE AMMINISTRATIVO Dott Filippo Coiro

favorevole ^

l^,Q, 
/l.o

r Non favorevole ( vedi motivazioni allegate )

UOC Bilancio e Conabilicà (Dr. Fabio Filippi )

sa-bile del procedimento proponente, con la soeoscrizione del presente atto
effenuata acesa che I'amo è legictimo nella forma e nella sosanza ed è utile

ll Dir. Ad inrerim

ll Dirigenre ey'o il respon
a seguito dell'isruttoria
per il servizio pubblico

ll Responsabile del Procedimento
Dr.ssa Maria Teresa Volponi

ll Diremore UOC Programmazione, Organizzazione
e Controllo di Gestione
Dr. Fabio Filippi

La presente deliberazione è costituie da n. 2 pagine
Da n. I allegato composro da un toale di n. 13 la$ne

dà nÈ6tOtta>-r&l tAza-,a

I

I

I

(
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PROPOSTA

ll Diretore UOC Programrnezione, Organizzlzione e Controllo di Gestione relaziona at
Direccre Generale quenro ssgue e sortcpone il seguenre schema di deliberazione:

Richiamata la deliberazjone n. l5l del 28.01.2021 "approvazione del Sistema di misurazione e
va!ut:zione della performance dell'Azienda sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2021"

vlsro il D.Lgs. n. 150/2009, come modificato ed integrato dal D.Lgs. n-7412017, recante
"A:tuozione dello legge 4 morzo 2009, n. 15, in moterio di ottimizzozione dello produtùitò de! lavoro

pubblico e di efftcìenzo e tosporenzo delle pubbliche omministrozioni,,.

VISTO in particolare I'articolo 7, comma l, del ciaro Decreto Legislativo n. I 50 del 2009 il
quale prevede: "le omministrazioni pubbliche volutano onnuolmente lo performance orgonizzotiva e
individuale. A tale fine. adocano e agiornano annualmente, previo parere vincolante

dell'Orglnismo indipendente di vrlutazione, il Sistema di misurazione e valutazione della
performonce, di cui all'arc 7 del Decreto".

TENUTO CONTO dei crireri metodologici ed inrerpreadvi contenuti nelle deliber:e della -ex

Civir (Delibera n. 89i2010: Deiibera n. 104/2010; Delibera n. ll4l20t0; Delibera n- l/2012,
paragrafi 3 e 4) e delte Linee Guida cel Dipanimentc della Funzione Pubblica (n. 2120l.7 e n.

5/2019), rela:ive alla implementazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della performonce

e alla misurazione e valutazione della performonce individuale.

CONSIDERATO che il "Sistema di misurazione e vrlutazione della performance dell'Azienda

Saniteria Locale Roma 5 - Aggiornacrentc 2021 condene la meroCo{ogia della misurazione e

valutazione della performance organizzativa ed individuale ed i criteri di applicazione degli

obiecivi sti-ategici ed operativi, i soggefti interessati e I'individuazione delle fasi e dei tempi del

processo di misurazione e valutezione iella performance organizadva ed individuale.

DATO ATTO che con decreto ministeriale 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

lndicatori di Performance" (art. 14, comma 1, legge 7 agosto 2015, n. 124, come modificato

dall'articolo 263, comma 4 - bis, del decreto legge 19 maggio 2020, n.34, convertito, con

modificazioni, dalla legge 17 luglio 2O2O, n.771.

che ll POLA, quale strumento di programmazione, attuazione e sviluppo del lavoro agile è

inserito, quale parte integrante, nel Piano della Performa nce 2022-2023-2024 e che 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 schede individuali.



RITENUTO di confermare il contenuto del Sistema aziendale di misurazione e valuazione della

performance suddetto.

VISTO il parere favorevole dell'Organismo lndipendente di Valutazione del 25 gennaio 2022

relativo al "Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda Sanitaria Locale

Roma 5 - Aggiornamento 2022".

PROPONE

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

Sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2022" 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 disporre che il presente atto venga oubblicato nell'Albo Pretorio onJine aziendale ai

sensi dell'An 32 comma I della Legge n. 69 del l8 giugno 2009;

Attesta, altresì, che la presente proposta, a seguito dell'istruttoria effettuata, nella forma e nella
sostanza, è legittima e pienamente conforme alla normativa che disciplina Ia httispecie tratta6.

II Di grammazrone,

Organizzazione e Co di Gestione
Dr. Fabio FiliPPi

ét,

Parere
Data

SULLA SUPERIORE PROPOSTA VENGONO ESPRESSI

Parere
Data 77

ol4rJ.<-

+:IiFre
I I Direttore Amministrativo

-l1'N /ll/7
ll Direttore Sanitario
Dgtr s-sa VeljÀpruno

\^hL, \iv__

IL DIRETTORE GENERALE

Dort. Giorgio Giulio Santonocito, nominato con Decreto del Presidente della Regione Lazio n.

T00262 del 22 ottobre 2019

Yista la superiore proposta di deliberazione, formulata dal Dr. Fabio Filippi Direftore della UOC
Programmazione, Organizzazione e Controllo di Gestione che, a seguito dell'istruttoria
effeftuata, nella forma e nella sostanza, ne ha attestato la legittimirà e la piena conformirà alla

normativa che disciplina la fattispecie traftata;

Ritenuto di condividere il contenuto della medesima proposta;



DELIBERA

Di approvare le superiore prcposÈI, che qui si intende integralmenre ripoftaa e trascrifta, per
come sopra formulara e softoscrifta dal Dr. Fabio Filippi Direaore uoc programmazione,
Org:nizzazione e Controllo di Gestione.

di disporre che il presenre ar:o vèn ga blicato nell'Albo Prercrio on-line aziendale ai sensi
dell'Are 32 comma I della Lege n. 69 del l8 giugno 2009:

ilD ll Direttore Sanitario
DÒrrssa Velia Bruno

I-(. 1L
ll Diretore le

Doa. Giorgio G

Amministrativo



PUBBLICAZIONE

copi.r c:i!r pres3.:: celi':err:ioce è s':-.: aflssr rl'Arbo defie pubbriceioni pressc ra sede

Legrle Celi' A:rerCr S.rnir:ria Locrle Roma 5 in daa :

L'aCdecto blicazione

Per ccpia conforrne all'orig;nals, per uso amrnini$rx.jvo

Tivoli,

ll Dire*ore UOC Afrari Generali e Legali
(Aw. Claudia Borzi)

l! Direttore UOC Affari Generali e Legali
(Aw. Claudia Borz i)

I

I
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ll Sistema aziendale di
misurazione e valutazione delle performance -
aggiornam enlo 2O22



Premessa
Flnalita del documento

1. ll Sistema di mlsura e valutazione della performance: introduzione.
- Riferimenti normativi, defi nizioni e finalità.
- La gestione della performance.

- falbero della performance.

- La Struttura Tecnica Permanente (sTP).

- UOrganismo lndipendente di Valutazione (OlV).

2. La definizione delle SIRATEG|E AZ|EIIDAU.

3. l-a gestione della PERFORMANCE ORGAN|ZZAT|VA.
- Le funzioni aziendali coìnvolte.

- Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazione.

- Le verifiche annuali delle performance organizzative.

ll sistema di gestione della PERFORMANCE tlf DN|OUALE.
- La metodologia per la valorizzazione degliapporti individuali

- Principi riferitialla modalità dierogazione della .etribuzione di risultato

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

6, A2ioni di miglioramento del Sistema e del Ciclo di genione delle performance.

Ap pe nd i ce tecn ico- m etod o lo g i co
GLOSSARIO SPECIALIST|CO riferito ai seguenti ambiti:

. Contenuti strategici e Performance ortanizzativa

. Performance individuale e correlato sistema incentivante

o Gestione e sviluppo delle Risorse Umane
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Premessa
ll presente Regolamento conferma il documento adottato dall'Azienda Sanitaria Locale Roma 5 con deliberazione n. 153 del

28.07.2027 "Approvazione del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda Sanitaria Locale Roma 5 -
Aggiornamento 2021".

ll sistema utilizzato dall'A2ienda è, infatti, idoneo a misurare e valutare la p€rformance derivante dagli obiettivi organizzativi e

individuali per lo sviluppo del l-avoro Agile.

Con decreto ministeriale 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

lndicatori di performance" (art, 14, comma 1, legge 7 agosto 2015, n. 124, come modificato dall'articolo 263, comma 4 - bis, del decreto

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

tl POLA è uno strumento di programmazione, attuazione e sviiuppo del lavoro agile inserito quale parte integrante deì 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 schede 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 strutture coinvolte nel

processo e la cui attuazione consente all'Azienda di p€rvenire, in modo sistemico, a misurare e valutare irisultati organizzatìvi ed

individualì, rendendone quindi conto ai propri portatori di interesse.

preso atto, infatti, che con il termine ?erfo monce" l'altuale rcgolamentazione nazionale e regionale fa riferimento a molteplici ambiti

gestionali, ciascuno caratterizzato da peculiari finalita, funzioni 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 interrelazioni fra

ciascuno dei suddetti sottosistemi, sia in riferimento a quelli direttamente correlati alle performance di livello strategi€o, operativo €d

individuale, sia dei sistemi più opponunamente 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 opportuno proporre un Glossario terminologico riferito ai p.incipali concetti che riguardanO

i sistemi in questione.

o Riferimenti normativi, definizioni e finalità.

ll Sistema di misura è valuta.ione delle performance introdotto dal D.t8s.15'O/2OOg e novellato dal successivo D.L8'-7412OL7'

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

dei risultati dell'organizzazione, posti in relazione con i soggettie/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), attrave.so cui si

potrà procedere alla valutazione convenzionale dei risultati ottenuti dall'Azienda $rcrformonce strotegicol, dalle singole strutture

operative in cui la ste ssa si afticola (performonce orgonizzotivo) ed alla correlata valorizzazione delle performance individuali.

A ciò, nel rispefto dei vigenti CCNL della Sanita, si aggiunge una seconda opportunità: la volutozione permonel,te delle competenze

professionalie dei comportamenti del personale, owero delle capacità gestionali deì dirigenti prepostialla guida delle strutture in cuisi
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articola l'organizzazione aziendale. Lo stesso procedimento valutativo riguarda anche il personale aziendale afferente all'area del

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

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

nell'Azienda apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degliobiettivi programmati, quindialla soddisfazione

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

"pedomonce",l'luienda programma, monitora, misura, valuta e porta a conoscenza ipropririsultatiin 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 aisingoli individui). Con l'attuazione ditale logica,

l'Azienda intende misurare e rendere pubblica e trasparente l'efficacia organizzativa rispetto ai propri obiettivi istituzionali

loccountobilityl, 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 ,rissrbr, deve essere organizzato ed attuato in modo da perseguire il miglioramento della qualità dei servizi pubblicie la crescita
delle professionalita. A tal fine, il Sistema stesso prevede:

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

l'individuazione di un sistema di obiettivi ed indicatori per la misurazione e valutazione dei risultati conseguiti;

l'analisi e la valorizzazione degli apponi individuali in relazione al contributo assicurato per il conseguimento dei suddetti risultati
organizzativi;

l'attuazione del Sistema secondo principi di trasparenza, pari opportunita, 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 performance.

Vengo.o inottre individuati i soggetti coinvohi ed i relativi

livelli di responsabilità, questi uhimi definiti e valutati

secondo opportuni e trasparenti percorsi gestionali.

OOCUMENTAZIONI OIRETTAM€I'ITE INERENTI IL56-rIMA DIGESTIONE DEI"I.f PERFORMANCE

. Piano della p€rformance,

. Organigramma efunzionigramma azierdali-

. sistema di gertione delle Performanc€ individuali e dei correlati istituti incentivanti del lersonale.

. Relazione annuale sulla performance,

DocuMENTAzroNr coRRE[ArE AL SlsftMA DtGE5IoNE oErLE pERFoRMANC€

o Regolamentarione per la Graduaziore ed affidamento degli incarichi.
o Retolamenta one Per la Valutazione permanente del personale ai tìni della conferma o reyoca degli incaridti.
. Regolamentazione per la composirione e funaionamento dei Collegi tecnici.
. Piano Td€nnale Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza,
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ln considerazione di quanto sopra, fanno riferimento al

complessivo Sistemo di misutozione e volutozione della

pedormonce i seguenti sottosistemi, ciascuno dei quali

disciplinato da apposita regolamentazione aziendale:
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o La gestione della performance.

Preso atto che il SÈterro di misuro e volutozione delle pedomonce rappresenta lo strumento che consente all'Azienda di

programmarsi e render conto della p.opria azione, l'effettiva messa in atto delle procedure annuali di valutazione dei ri§ultati

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

delle performance, prevedendo le seguenti fasi:

f. individuazione delle aree di inte.wnto e degli oòiettM

nrategici da parte della Direzione aziendale, in

attuazione della propria vision ed in recepimento delle

linee programmatiche dettate a livello regionale

lmissionl)

2. aftivaione del processo annuale di budgetin& con la

definizione ed assegnazione degli obiettivi op€rativi che

si intendono raggiungere a livelìo di singolo Centro di

Responsabilità (cdR), dei valori attesi di risultato e dei

rispettivi indicatori di performance, ohre all'allocazione

delle risorse disponibili; a tale livello viene assicurato il

coinvolgimento dei collaboratori e la valorizzazione sia er

orte ad inizio anno, che ex post (fine anno) dei punteggi

di flessibìlità individuale, owero dei rispettivì "talenti";

3. monitoratgio Senerale delle attività programmate ed

èventuale rimodulazione dei contenuti in termini di

obiettivi e.ispettivi indicatori di risultato;

4. misurazione dei risultati e yalutazione delle performance organizzative conseguite nell'esercizio e del correlato grado di

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

Struttura Tecnica Permanente (STP);

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

dipendenti aziendali, utenti e cittadini).

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 rapptesentato nel seguente

cronogramma.

EEEEEE ETIEI
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o falbero delle performance.

Facendo riferimento alle diverse dimensioni della performance (strategica, organizzativa

individuale), l'Amminirtrazione è tenuta ad attivare una logica gestionale definita come

albero della peÉormance.

ed

S€condo tale impostazione, in base alla chiara definizione dell'organigramma e del

funzionigramma aziendale, vengono definiti i legami fra gli obiettM strategici, gli obiettivi
spècifici a carattere operativo ed i correlati apporti individuall, fornendo in lal modo una

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

Gli ambiti di programmazione a carattere strategico, owiamente, forniscono una ra p prese ntazion e degli outcome perseguibili

dall'Azienda, generalmente attraverso un coinvolgimento ditipo trasversale rispetto agli ambiti delineali dall'organigramma aziendale,
quindi coinvolgendo diverse aree organizzative in forma integrata e necessariamente coordinata.

fattuazione del Ciclo della p€rformance, 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 responsabilizzazione

neiconfronti degli stessi dipendentie nell'ambito delle cosiddette politiche disv,Tuppo delle Risorse Umone.

. Le Struttura Tecnica Permanente (STp).

La Struttura Tecnica Permanente (STp) di cui aicommi 9 e 10 dell,art.14

del D.Lgs 150/09 ha la funzione di supportare l'OlV nello svolgimento delle
proprie attività specifiche e, a tal fine, viene individuata 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 performance.

Le funzioni integrate della slP vengono coordinate da una figura individuata

dalla Direzione strategica e fanno principalmente riferimento all,area del

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

finanziaria.

o UOrganismo lndipendente di Valutazione (OlV).

L'organismo lndipendente di valutazione, essendo chiamato a svolgere funzioni di valutazione della performance aj sensi dell,art.
7 e dal comma 4 dell'art. 14 del Decreto legislativo n. 150/2009 e ss.mm.ii., assolve un ruolo fondamentale nella gestione del Sìstema,
essendo individuato come il Soggetto tezo che concorre sia alla costruzione, previa validazione, che al monitoraggio deglisrumenti e
delleattività funzionali alla gestione delle performance.

llorganismo, fra icompiti principali, ha quello digarantire la correttezza del processo di misura e valutazione dell,azione aziendale oel
suo complesso, oltre a verificare e valutare i risultati conseguiti dai diversi livelli dell'organizzazione (vd. olbero dette performonce,l.

Ai fini di un maggior dettaglio circa gli ambit, e modalità di funzionamento dell'organismo, si fa opportuno rinvio al relativo
Regolomento di funzionomento dell'Otv.

La rD,3slg, aziendale della ASL Roma 5 deriva necessariamente dalla normativa nazionale di riferimento e dalle linee di indirizzo
strategico dettate dalla Regione Lazio.

Ll oenntaoxr DELLE STRATEGIE AGENZIALI.?

t
Y

Per un maggior dettaglio circa gli ambiti e le modalità di funzionamento della Struttura Tecnica permanente, si fa opportuno rinvio alle
scelte organizzative della Direzione generale.

individuali
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Previa analisi del contesto interno ed esterno di riferimento, oftre che delle risorse effettivamente disponibili e degli eventuali vincoli di

finanza pubblica, annualmente la Direzione aziendale aggioma i contenuti strategici di riferimento dell'organizzazione lvd. Piotv

tdeaaot dettq pcrformarce), quale presupposto per attivare il percorso annuale di budgeting operativo e le dinamiche correlate alla

gestione delle performance individuali.

tl sistema di budgeting, owero il processo per la programmazione e controllo delle performance organizzative, prende awio

logicamente dai contenuti dalle linee strategiche direzionali e si conctetizza nella progressiva attuazione delle stesse durante l'eserclzio

diriferimento.

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

effìcienza ed efficacia opportunamente sintetizzati nelle strategie direzionali, ohre a responsabilizzare, secondo livelli di servizio

opportunamente "pesati", il personale afferente ai diversi ambitie cdR.

La Direzione Strategica, quindi, orienta il proprio focus, in lermini di processi, risultati, ioput, output ed outcoz,e, verso i seguenti ambiti

di valutazione dei risultati:

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

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

rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli stordord qualitativi e quantitativi da defini.e in sede di indìviduazione dei contenuti dì

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

- rilevazione delgrado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizianche attraverso adeguate modalita interattive:

- modernizzazione e miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e capacità deidirigenti diattuare

pianie programmi in ottica manageriale;

- sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, con tutti isoggetti interessati - gli utentie idestinatari deiservizi -

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 l'informatizzazione con cui ottimizzare tempi e procedimenti amministrativi;

- qualiG e quantiG delle prestazioni e dei servizierogati;

- raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità'

. Le funzioni aziendali coinvolte.

La gestione del sistema di programmazione e controllo della p€rformance organizzativa coinvolge necessariamente iseguenti

soggetti, con i relativi ambiti di responsabilità:

oirezione stratègica . Adozione detli atti e della reSolamentazione correlata alsistèma di misura e

valuta2'lone.
a Definizione organiSramma efunzionitramma, con relative Strategie aziendali'

. Definizione e diftusionè delle linee tuida annuali di budget (invito al ciclo della

pertormance).

o Analisi e formulazionè dei cootenuti di budtet a livello di macrostruttura ( 1'

livello).
. adozione del Piano Trien nale è Relarion e annuale della perfolmance.

LA GEsnoNE DELLA PERF0RMANcE oRGANIZZATIVA.3

colleSio di Direzione . Contribuisce all'individuazione delle stratetie aziendali di tilerimento ed

all'analisi dei risu ltati consegurti dall'Azienda rispetto alle lìnalità pro8remmate

Lrfticio di Piano degli Obièttivi, Staff della
Dirczione e Tecnortruttu ra amministrativa
(Eilancio, Cd6, Risoas€ umane, Sistemi informativi,

etc)

a Suppoato alla Direzione nrateSica nelle ,ati di proPosta, monitoÉtgio e verifiaa

delle diverse tipologie di performance.

. Partecipaziooe al processo di definiaione de8liobiettivi operativi di bud8et e dei

relativi indicatori di risuhato ed elaborezione dei processie degli ttrumenti per il

loro regSiungimento.
. ElaboÉrione della Relazione annuale sulla performancè.

organismo lndip€ndente di valutarione (olv) . Monlore8gio della corette appliaazione delSistéma'

. Accertemento sulla aoerenza dei contenuti di programftazione'

a analisiinfra-annuali e ralutaaion i conclusive delle performance organizative

conseSuite dai sinSoli CdR.

. Adempimentidi cui alc.4 dell'arl lil del citato D.l€s 150/G, è ss mm ii'

. Valk azione dei contenuti del Sistema, Gomptel la Relazione annuale sulla

performance.
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Struttura Teqrica permanente (STP, Analisi ed elaborarione dei dati aziendali, attingendo dai f,u§ri
informatM disponibili, al fine della ,ib/azione dei fabbisogni necessa,i
alla misurazione e valutazione delle performance organizzativa ed
indMduale.

Produzione di repo.t e documenti di 5intesi finalizzati alla
Éppre5€ntarione chiara e completa delle informazioni per la gestione

defintero sistema di masure e yalutazione delle perfurmanc€;

Monitoraggio permanente sullo stato di appli.ezione degli strumentidel
sislema di misura e yalutazione delle perfomanre è Épprerentazionè
alfov delh cdticita emergenti al fine di gaGntire il mitlioramento
continuo delSistema;

lntedaccia direna aon diritenti e personale delfAzi€nda per attività di
raccordo e di facilitazione dei processi rientranti nel si5tema di misuG e
vdlutazione delle p€rforman€e su indi@zione specifica delfolv

Dirigenti titolari di struttura (CdR) a Analasi e reaepimento dei contenuti delh schéde di budget del rispettivo CdR.

a lndividuazione contestualizzata deSli ambiti di valorizzazione individuale dei
componehti delh propria equipe.

a MonitoragSio infra-annuale sul grado di conseguimento degliobiettivi di CdR.
. Verifica degli apporti individuali effettivamente prettatidai collaboratori nel

corso dell'e5eraizio di riferimento.
. Relazione anouale riferita alle performance conseguita dalCdR/ambito

organ izzativo di diretta responsabilità.

lncarichi di Funrione del Comparto a Supporto al Direttore/Responsabile di CdR in lè5€ di analisi dei contènuti di
Programmaaione operatiya.

a Contributo al le!-emento ed analisidelle infohazioni relative alconsetuimento
deSli obiettivi di cdR.

a Contributo aifinidellavalorizzazionedifferenzialedegliapportiindividuali del
personale del Comparto afferente al ambito or8aniaatvo.

a Processo di budgeting: metodolotia 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 strategica, così da coinvolgere tali figure nell'analisi della programmazione delle

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

A livello di ciascuna unità ope.ativa titola.e di budgeting (uOC e UosD) è prevista la formulazione di un piano op€rativo di budget,

composto dai seguentiambiti di analisicontestuale e programmazione operativa:

- analisi di contesto (swOT);

- reportistica riferita alla numerosità ed alla tipoloSia delle riso.se umane e strumentali in dotazione;

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

- indicazione delle aree d'intervento coerenti con gli obiettivi strategici di riferimento;

- definizione di opportuni obiettivi operativi, necessariamente sfidanti e convergenti verso il conseguimento delle strategie

aziendali, in riferimento a ciascuno dei qualivengono individuati uno o più indi€atoridi risultato;

- piano degli interventi, con relativa p.ogrammazione ed analisi degli impatti economici 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 de e performonce,

Le verifiche annuali delle performance organizzative.a
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Oltre alle debite operazioni di monitoraggio e verifica delgrado 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.



La sTP è quindi impegnata nell'acquisizione ed elaborazione delle informazioni derivanti dai flussi informativi disponibili, nonché dalle

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

prestazioni conseguite dalle singole strutture nell'anno di riferimento.

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

integrare i suddetti contenuti con debite osservazioni e puntualizzazioni.

percorso diverifica, sotto l'impulso dell'Olv, siconclude con fesame dell'istruttoria riguardante tutti i CdR; l'Organismo lndipendente

di Valutazione procede alle valutazioni di competenza in apposite sedute, aifìni del progressivo perfezionamento delle verifiche e della

proposta finale di propria competenza, espressa sinteticamente in termini valutazione della performance organizzativa raggiunta da

ogni singola struttura.

Tenuto pres€nte quanto previsto dal Piono delto Perlononce ed in considerazione dei risultati annuali verificati in termini di

performance organizzativa, entro il me5e di giugno di cias€un anno fAzienda predispone la Relazione annuale della performance

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

dato atto del grado di raggiungimento delle strategie azieodali nelsuo complesso, oltre all'analisi delle opportunità e degli elementi di

criticità emersi nell'esercizio in questione.

La suddetta Relozione, analizzata e validata dall'Olv, viene portata a conoscenza degli stokeholde6 aziendali nelle forme previste

dall'Amministrazione in termini di trasparenza.

lnoltre, impostata in tale forma, la Relozilne onnulle ftplrcsenta il logico punto di riferimento per procedère ad eventuali

aggiornamenti del Pono dello Pedomonce.

tn linea con il modetlo dell'otbero dello performonce, 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 protocollì applicativi la metodologia di analisi delle performance individuali effettivamente pre§tate e le correlate

modalita di calcolo degli incentivi individuali.

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

. La metodolotia per la valorizzazione degli apporti individuali'

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

trasparenza e partecipazione, richiede ai propri direftori e responsabili di CdR, supportati dai relativi incarichi di funzione 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 apporti individuali

(qualitativi e quantitativi).

ln relazione a ciò, vengono quindi individuati e condivisi icriteri che risulteranno alla base della valorizzazione delle performance

individuali, esplicitando per ciascuno di questi il significato oggettivabilè del livello di apporto individuale'

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

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

prestati dai propri collaboratori nell'anno di .iferimento, così mettendo in grado gli uffici amministrativi di procedere ai conseguenti

calcoli degli incentivi individuali.

principi riferiti alla modalità di erogazione della retribuzione di risultato.

4 It sstgel ot cesrIONE DELLA PERFORÀ4ANCE INDIVIDUALE (0 slsrErAPREnn§rE)

a
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Le modalità di calcolo degli incentivi del personale sono disciplinate in appositi protocollÌ applicativi per le diverse aree

contrattuali e risultano direttamente collegate alle performance organizzative ed individuali verificate altermine dell'esercizio.

Alla luce della complessità del modello organizzativo della ASL di Roma 5, nel calcolo deBli incentivi sono tenuti in debita considerazione

anche i diversi livelli di responsabilizzazione individuale nel conseguimento degliobiettivi.

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

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

che in considerazione della qualita dei relativi contenuti.

Al fine di procedere ad una programmazione delle performance 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 aziendali 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 stesso derivanu, a garanzia sia della tattibilità dei

suddetti programmi, che della convergenza verso i propriobiettivi di bilancio.

La gestione del Sistema di misura e valutazione e del ciclo di gestione delle performance aziendali prevede un continuo
monitoraggio ditutti gliambiti e delle fasisopra richiamate; a tal proposito l'otv, con ilsupporto 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

necessita di procedere ad eventuali interventicorrettivio migliorativi, riferendosi in particolare ai seguenti elementi:

- tempistica delle procedure di programmazione e controllo;

- oggettività, trasparenza ed equità dei contenutidi programmazione;

- tipologia degli strumenti di programmazione, con particolare riferimento alle schede di budget;

- qualità e tempestiviG deiflussi info.mativi aziendali e della connessa reportistica;

- cultura diffusa in ambito aziendale circa la corretta gestione della performance !n termini efficaci, efficientied innovativi;

- funzionisvolte dai diversi soggetti coinvolti nella gestione delle performance.

lxrucRnztoxr coN I coNTENUTI AztENDALt Dt pRo€RAmllAztoNE

ECONOÀ{|CO - F|NANZ|ARIA.

5

DI À4tcuoRll{EilTo orl Srrr,r.l g ogt- Ctct-o D, GEsnoNE DELLE
PERFOR,IANCE.

Azloxr
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Ambito: contenuti strategici e performance organ.izzativ a'

. ORGA tsMo l]{Dtp€t{DE rl ot vALt ralom (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€.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 8li strumenti e le relazioni di propria competenza.

. STRurIURA TEc rcA PEaMA E|YÌE: si tratta della struttura evocata dai commi 9 e 10 del predetto art.14 del D.Lgs 150/09,

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

vincoli di spesa previsti dalla stessa normativa nazionale, di fatto l'Azienda attiva un momento organizzativo di 'coordinamento

funzionale. in cui, in considerazione delle tematiche affrontate, integra specifiche competenze e professionalità facenti capo ai

referentì aziendali per le tematiche ogSetto di monitoraggio e/o di valutazione da parte dell'olv stesso.

. AtBERo DEtrA pERfoRMAt{cE: rappresentazione logica attraverso è rappresentata la relazione gerarchica dei diversi livelli di

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

nell'organizzazione.

. AREA dt|YrERvEraro: definizione delcampo in cui I'organizzazione concentra le proprie ene.gie per raggiungere specifiche finalità

di miglioramento del servizio da rendere all'utenza.

. CEMIRo Dt REspor{sABtrrÀ (CoRl: ambito dell'organizzazione, ordinariamente riconducibile alle macrostrutture ed unità operative

aziendali, cui preposto un soggetto che risponde dell'impiego delle risorse e dei risultaticonseguiti con l'impiego delle ste§se'

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

pianificazione e controllo delle performance annuali.

. DtRErroRE Dt srRurrunA cogprtssa / RtsporsagrlE ot SrRt fiunl SEMPuGE: figura dirigenziale formalmente preposta alla

direzione di un CdR, avente la responsabilità di organizzare le risorse umane e tecnologiche afferenti allo Stesso affidate per il

conseguimento di specifici obiettivi operativi.

. l DrcaToRE: unità di misurazione delSrado diconseguimento dei singoll obietlivi'

. OBtErtùo opERATtvo: risultato specifico atteso da parte dei singoli CdR; ogniobiettivo operativo deve risultare necessariamente

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

caratterizza ciascuna struttura aziendale.

. i{EGOZ|AZ|OT{E Dt BuDGEIIIIG OPIRATIVO: pro(esso nel quale si confrontano gli attori della performance per individuare le Aree

d,intervento, gli obiettivi da ragSiungere, gli indicatori con cui si effettuaoo le misure di performance ed i relativi risultati attesi'

Tale modalità consente ìa sintesi fra gli intenti del livello strategico (Direzione generale) ed il livello operativo (CdR) riportati

puntualmente nella'scheda di budgef sotto§critta dalle parti'

. oRGA TGRAMMA E FUt{ZtO tGRAMt A: 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.

. PERTORMA CE ORGAL|ZZAT|VA: espressione p€rcentuale del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi assegnati

dall'Amministrazione a CdR.

o pla o TR|EH AIE oEtLA PERFORMAI{GE: dOCUmentO in cui l'Amministrazione esplicita il contesto aziendale e le scelte di

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

o RE[AztoIE DELTA pERFoRMAt{cÉ: documento nel quale, a seguito dell'attività di misura e valutazione strutturata nel ciclo onnuole

dello petformonce, si presentano i risultati ottenuti ai vari livelli dell'organizzazione; la relazione, previa validazione dell'Olv, viene

pubbiicaia nel sito internet dell'ente entro il termine del 30 giugno dell'anno successivo a quello oggetto della relazione stessa'

. S15.IIMA Dt M6Uj1 E vALt TAztoNE DE1ra pERFORMA1CE o;tt'EffiE: 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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. STAxEHoLoERS (PoRTATORT DlMrÉRESsEl: insieme dei soggetti che, in base alle ragioni costitutive dell'Ente pubblico, hanno diritto a

ricevere servizi specifici; in terminigenerali si qualificano tali le istituzioni, idipendenti, icittadini e le organizzazioni presenti sul
territorio di competenza.

. U]{]rA oPERArva (crrrro ot REspoNsAB ,-rÀ - CoR].' 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
specificamente assegnati dalla Direzione aziendale.

. VERIRCA DEI RISULTATI: attività che consiste nell'anali§i dei risultati ottenuti grazie all'impiego di appositi indicatori. La verifica si
effettua ponendo a confronto il valore verificato (a fine esercizio) nel ronge di misurazione che va dal valore minimo (O%) al
Valore atteso (100%) preventivamente definiti e concordati- Grazie alle suddette misurazioni di verifica, l'OtV viene posto nelle
condizioni di formulare alla Direzione una proposta definitiva circa ilgrado di conseguimento delle "performance".

Ambito: performance individuale e correlato sistema incentivante

. Co[rRATro l[rEGRATrvo: insieme di accordi e protocolli applicativi sulle specifiche materie previste dalla contrattazione nazionale
varate dall'amministrazione dopo averle sottoposte alla contrattazione locale; anche il sistema premiante è regolato da un
protocollo che viene inserito nel contratto integratìvo, nel pieno rispetto dei vincoli di spesa previstì dallo stesso contratto
Collettivo Nazionale di lavoro (CCNL).

' EQUIPE OMOGET{EA: agSregazione difigure professionali o operative che concorrono ad un'attività strutturata sotto la guida di uno
specifico direttore o referente organizzativo.

. PERFoRMAa{cf lt{DlvlDuaLf,: contributo che il singolo dipendente offre alla "micro" organizzazione (equipe omogenea) presente in
un determinato CdR, a sua volta impegnato nel conseguimento degli obiettivi concordati ex ante dal diaigente con
l'Amministrazione.

. RErRlBUzloNE Dl RlsuLTATo: ammontare della quota di stipendio derivante dall'applicazione della metodologia di incentivazione
del personale contraftata con le Rappresentanze sindacali e correlata all'apporto dei singoli dipendenti aifini del conseguimento
delle performance organizzative-

' S§rÉMA PREMLaIfrE: insieme dei principi metodologici coi quali si applica la distribuzione dei premi al personale in base al merito
individuale.

. v^roRlzazlo E DIFFERENZIAI! DEL|A PRODUrulra ltrDtvtDuar.E: valore differenziale in base al quale si determina l,ammontare del
premio (salario di risultato) di ciascun componente dell'equipe omogenea. tl suo importo tiene conto della percentuale di
raggiungimento degli obiettivi (performance organizzativa) dell'unità operativa (cdR) di appanenenza.

. SGHEDA Dl VatoRlrzazolE: strumento tecnico strutturato a pii, entrate nel quale, fin dall'awio del processo annuale di budget, si
definiscono le "variabili" - icriteri definiti ed i livelli di flessibilita da assicurare - indispensabili p€r la valorizzazione differenziale
dell'apporto alla produttività dei componentidi una equipe omogenea.

. Amvazlo E DEtrA scHEDA Dl VALORIZzAZIONE: Procedura con la quale ogni equipe omogenea condivide i criteri e livelli di
differenziazione dell'apporto individuale alla produttività della relativa equipe.

. FlEs§lBll-rÀ NDrvlDuAtE: capacità di contribuire alla migliore organizzazione produttiva dell,equipe omogenea di appanenenza:
essa aumenta se il capo sa valorizzare il contributo dei diversi componenti.

. CRmR Dl FlESSlBlLrrA: elementi ogSettivabili di una condizione lavorativa, idonea a caratterizzare l'apporto e le capacità messe a
disposizione da un individuo, owero il carico di lavoro sul quale il singolo componente dell'equipe viene valorizzato o si auto
valorizza (in modo condiviso).

. PutfEGGlo u r]IsslBlurÀ nDUlouALf: espressione numerica derivante dall'appli€azione di appositi criteri di differenziazione
dell'appoÉo o dell'impegno lavorativo all'interno della medesima equip€ omogenea.

Ambito: gestione e sviluppo delle risorse umane
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. AREA CoITRATTUAG: ambito in cui sono giuridicamente riconducibili i dipendenti di un Ente pubblico s€condo idiversi Contratti

collettivi nazionali di lavoro. Nel CCNL della Sanità si distinguono due aree dirigenziali (Dirisenza Medica e Oirigenza Sanitaria,

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

. CuMA oRcAt{tzArrvo E BENÉSSERE oRGA rzarrvo: insieme di caratteristiche tipiche di un determinato ambiente di lavoro che

possono condizionare la qualità della vita lavorativa; se la qualità è tendenzialmente positiva, 5i traduce in benessere

organizzativo.

. Courcto TEc rco: Organismo collegiale preposto ad esprime la valutazione di seconda istanza in merito alle comp€tenze

professionali proprie ditutt! i Dirigenti.

. CoMpErEt{zE MAt{,,rcERtalt: 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 di.ettori/responsabìli di struttura sono sottoposti

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

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

. GRADuAztoNE DEGu tNcaRtcHt: pesatura differenziale degli incarichi aziendali, correlata all'indennità stipendiale di posizione e

logicamente connessa alla complessità propria dello svolgimento di ciascun incarico.

. lNcARtco DtRtGENztat-E: funzione dì livello dirigenziale prevista dall'organizzazione aziendale in base al Regolamento di

orBanizzazionei l'incarico dirigenziale può essere di tipo gestionale (direttore di struttura complessa o responsabile di sttuttura

semplice) o di tipo professionale (dìrigente professional).

. lNcARlco Dt FU[ztoNE oEL CoMpaRTo: funzione (non dirigenziale] di natura organizzativa o professionale, cui l'Azienda assegna

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

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

. pARt oppoRTu rÀ: principio in base al quale l'Ente promuove la parità di diritti e doveri tra i generi. Sono aspetti vigilatì dal

Comìtato Unico di Garanzia (CUG) che lavora per prevenire e contrastare le discriminazioni fra i dipendenti dovute anche all'età,

alla disabilità, all'origine etnica, alla lingua, alla razza, e, di recente, all'orientamento sessuale. Tale tutela mira a garantire equità

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

. PRoGR/{MMA Dt pREvEt\tztot{E DE[a coRRuztoNE: rappresenta lo sfoao di un ente che s'impegna a sviluppare tutta una serie

d'inizìative finalìzzate a prevenire i rischi di corruzione insiti nella propria organizzazìone ed a diffondere i principi della buona

amministrazione.


