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AZIENDA SANITARIA LOCALE ROMA 5

DELIBERAZIONE DIRETTORE GENERALE N" 00207 DEL ! 20'73 \

STRUTTURA PROPONENTE: UOC Programmazione, Organizzazione e Controllo di Gestione

OGGETTO: Approvazione del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda
Sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2023 (SMV)

Atto trasmesso al Collegio Sindacale

c Senza ossenrazioni

ll Presidente

Il Dirigente addetto al conrollo del budget, con la soctoscrizione del presenre afto, anestz che lo stesso

non comporta scostamenti sfavorevoli rispecco al budget economico.

Voce del conto economico su cui si imputa la spesa:

Registrazione n. del 10 -AJ-'z-<-?3

r Non àvorevole ( vedi motivazioni allegate )

data r 1 .tll ,fl'i1 ,

n Non hvorevole ( vedi motivazioni allegate )

data. 31 G

o"ddTEril-t'L;a'

Favorevole

,J2
t

I F|,l, 70?3 {

PARERE D IR,ETTORE SANITARIO

t^

PARERE DEL DIRETTORE AMMINISTRATIVO Don. Filippo Coiro

ll Dirigente e/o il responsabite del procedimenro proponente, con la sottoscrizione del presente atto

a seguito dell'istrutcoria effettuaa aresta che I'ato è legi*imo nella forma e nella sostanza ed è utile
per il servizio pubblico

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

C
ll Responsabile del Procedimento
Dr.ssa Maria Teresa Volponi

ll Dir. Ad interim
UOC Bìlancio e Contabilitì (Dr. Fabio Filippi

Con osserv-azioni ( vedi allegato )

data

La presente deliberazione è costituita da n. 3 pagine

da n. I allegato composto da un totale di n. l3 pagine
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PROPOSTA

ll Direttore UOC Programmazione, Organizzazione e Controllo di Gestione relaziona al Direttore
Generale quanto segue e sottopone il seguente schema di deliberazione:

Ai sensi e per gli effetti della Deliberazione n.933 del 79/o7/2079, parzialmente modificata con
Deliberazione n.1126 del 70/09/2Of9, con la quale è stato adottato l'Atto Aziendale pubblicato
sul B.U.R.L. n.84 del L7/10/2079 e delta deliberazione n.993 del 07 /06/2022 con la quale sono
state proposte modifiche all'Atto Aziendale approvate con determina regionale G07g64 del
1,6/06/7022 e pubblicate sul B.U.R.L. n.56, suppl.1, del 05/07 /2022.

RICHIAMATA Ia deliberazione n. 176 del 27 /01/2022 "approvazione del Sistema di misurazione
e valutazione della performance dell'Azienda sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamenlo 2022".

VISTO il D.Lgs. n.150/2009, come modificato ed integrato dal D.Lgs. n.74/2017, recante
"Attuozione dello legge 4 marzo 2009, n.75, in materio di ottimizzdzione detlo produttività det
lovoro pubblico e di efficienza e trosporenzo detle pubbliche amministrozioni".

Vlsro in particolare l'articolo 7, comma 1, del citato Decreto Legislativo n. 150 del 2009 il quale
prevede: "le omministrazioni pubbliche volutano onnuolmente lo performance orgonizzotiva e
individuole. A tale fine, adottano e aggiornano annualmente, previo parere vincolante
dell'Organismo indipendente di valutazione, il Sistema di misurazione e valutazione della
performance, di cui all'art. 7 del Decreto".

TENUTO CONTO dei criteri metodologìci ed interpretativi contenuti nelle delibere della ex Civit
(Delibera n. 89/2010; Delibera n. LO4/2O70; Delibera n. 1L4/2O70; Delibera n. t/20L2, paragrafi 3
e 4) e delfe Linee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica (n. 2l2OI7 e n. Sl2OLgl,
relative 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 valutazione della performance dell'Azienda
Sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2022 (SMV)" contiene la metodologia della
misurazione e valutazìone della performance organizzativa ed individuate ed i criteri di
applicazione degli obiettivi strategici ed operativi, i soggetti interessati e l'individuazione delle
fasi e dei tempi de[ processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed

individuale.

RITENUTO di aggiornare il contenuto del Sistema aziendale di misurazione e valutazione della
performance suddetto, tenendo conto che la revisione del documento di programmazione Piano

lntegrato di Attività ed Organizzazione (PIAO) potrebbe richiedere la modifica del SMV.

VISTO il parere favorevole dell'Organismo lndipendente di Valutazione del 30 gennaio 2023

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

Roma 5 - Aggiornamento 2023".
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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 yqg3_g!!!!gq]9 nell'Albo Pretorio on-line aziendale ai sensi

dell'Art. 32 comma l della Legge n. 69 del 18 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 la fattispecie trattata.

ll Direttore U rammazione,r

Organizz tone e Contro di Gestione

. Fa.bio Fili

SUITA SUPERIORE PROPOSTA VENGONO ESPRESSI

Parere

Data 2rr3

Parere

Data

o^x.fL
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ll Direttore Amministrativo ll Direttore Sanitario

Dgtt. qsa Velia9runo

\^.Qo 't{.^-W,t;
It DIRETTORE GENERATE

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

T00096 del ll luglio 2022

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

Programmazione, Organizzazione e Controllo di Gestione che, a seguito dell'istruttoria

effettuata, nella forma e nella sostanza, ne ha attestato la legittimità e la piena conformità alla

normativa che disciplina la fattispecie trattata;

RITENUTO di condividere il contenuto della medesima proposta;

DELIBERA

Di approvare la superiore proposta, che qui si intende integralmente riportata e trascritta, per

come sopra formulata e sottoscritta dal Dr. Fabio Filippi Direttore UOC Programmazione,

Organizzazione e Controllo di Gestione.

PROPONE

Per le motivazioni espresse in premessa che si intendono qui riportate:

1) di adottare il "Sistema aziendale dl misurazione e valutazione della performance dell'Azienda

Sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2023 (SMV)" che si allega al presente atto e ne

costituisce parte integrante e sostanziale (All. n. 1);



di disporre che il presente atto venga pubblicato nell,Atbo pretorio on_line aziendale ai sensi
dell'Art. 32 comma 1 della Legge n. 69 del 18 giugno 2009;

ll Direttore Amministrativo ll Direttore Sanitario

.{fritryE» \i elia- Bruno

l"!.'ù--
ilDi

Dott. G G

Dott.ssa

ocito

le



PUEBLICAZIONE

Copia della Presente deliberazione è s'.ata affissa all'Albo

Leg:le dell' Azienda Saniqria Locale Roma 5 in data :

delle Pubblicazioni presso la Sede

3 1 GEN, 2023

tl Direttore ff UOC Affari Generati e Legali
(Aw. Enzo Fasani)

Per copia conforme all'originale, Per uso amminislradYo

ll Direttore ff UOC Affari Generali e Legali
(Aw. Enzo Fasani)
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+ ASL

ROMA 5

ll Sistema aziendale di
misurazione e valutazione delle performance
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1. ll Sistema di misura e valutazione della pedormance: introduzione.
- Riferimentl normativi, definizioni e finalità.

- La gestione della performance.

- l-'albero della performance.

- La Struttura Tecnica Permanente (sTP).

- UOrganismolndipendentediValutazione(OlV).

2. La definizione delle STRATEGIE AZIENOALI.

:1, La gestione della PERFORMA CE ORGANIZZATIVA.

- Le funzioni aziendali coinvolte.

- Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazione

- Le verifiche annuali delle performance organizzative.

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

6. Azioni di miglioramento del Sistema e del Ciclo di gestione delle pedormance.

Ap pe nd i ce tecn ico-m etodo I oq ico

GLOSSARIO SPECIALISTICO riferito ai seguenti ambiti:

. Contenuti strategici e Performance organizzativa

. Performance individuale e correlato sistema incentivante

. Gestione e sviluppo delle Risorse Umane
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4. ll sistema di gestione della PERFORMAI{CE INDIVIDUALE.
- La metodologia per la valorizzazione degliapporti individuali

- Principi riferiti alla modalità dierogazione della retribuzione di .isultato



Premessa

Finalità del documento

Con il presente Regolamento l'Azienda Sanitaria Locale Roma 5 aggiorna il regolamento adottato dall'Azienda con

deliberazione n. 397 de14.5.2012.

ll Sistema di misurazione e valutazione costituisce l'insleme coerente ed esaustivo delle metodologie, modalita ed au ioni 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 pervenire, in modo sistemico, a misurare e valutare i risultati organizzativi ed

individuali, rendendone quindi conto ai p.op.i portatori di interesse.

Preso atto, infatti, che con iltermine ?erlormonce" l'atj:uale rcgolamentazione nazionale e regionale fa riferimento a molteplici ambiti

gestionali, ciascuno caratterizzato da peculiarifinalità, fu nzioni 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 Ie interrelazioni fra

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

individuale, sia deisistemi più opponunamente inquadrati nell'ambito delle politiche del personale.

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

appendice al presente documento si reputa opportuno proporre un Glossario terminologico riferito ai principali concetti che riguardano

i sistemiin questione.

o Riferimenti normativi, definizioni e finalità.
ll Sistema di misura e valuta.ione delle performance introdotto dal D.lgs 15{r/20G, e novellato dal successivo O.4s 74l2ol7,

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 isoggetti e/o le strutture coinvolte neì processi produttìvì aziendali. L'attuazione

di tale Sistema, quindi, consente di pervenire alla misura di pa.ametri quantitativi e semi quantìtativi {numerabili), attraverso cui si

potrà procedere alla valutazione convenzionale dei risultati ottenuti dall'Azienda lpedormonce strotegicol, dalle singole struttu.e

operative in cui la stessa si afticola (pedofinonce oryonizzotivo) ed alla correlata valorizzazione delle performance individuali.

A ciò, nel rispetto dei vigenti CCNL della Sanità, si aggiunge una seconda opportunità: la volutozione permorerte delle competenze

professionali e dei comportamenti del personale, owero delle capacità gestionali dei dirigenti preposti alla guida delle strutture in cuisi

articola l'organizzazione aziendale. Lo stesso procedimento valutativo riguarda anche il personale aziendale afterente 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 organizuata - più, che il singolo individuo - presente

nell'Azienda apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi programmati, quindialla soddisfazione

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

" perfomonce" ,l'!trienda programma, monitora, misura, valuta e porta a conoscenza ipropri rìsultati in riferimento alla complessita 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 sìngoli 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 suppono dei processi decisionali, uno strumento di apprendimento organizzativo e di

orientamento dei comportamenti.

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

propria Drission, deve essere organizzato ed attuato in modo da perseguire il miglioramento della qualità deiservizi pubblicie la crescita

delle professionalità. Atalfine, il Sistema stesso prevede:

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

3
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- l'individuazione di un sistema di obiettivi ed indicatori per la misurazione e valutazione dei risultati conseguiti;

- l'analisi e la valorizzazione degli apporti individuali in relazione al contributo assicurato pe. il conseguimento dei suddetti .isultati

organizzativi;

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

professionalita presenti in Azienda.

ln considerazione delle suddette finalità, ohre 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 ì soggetti coinvolti ed i relativi

livelli di responsabilità, questi ultimi definiti e valutati

secondo opportuni e trasparenti percorsi gestionali.

ln considerazione di quanto sop.a, fanno riferimento al

complessivo Sistemo di misurozione e volutozione dello

peiormonce i seguenti sottosistemi, ciascuno dei qualì

disciplinato da apposita regolamentazione aziendale:

DOCUMENTAZIONI DIRITTAMENIE INÉRENTI IT SIsltMA DI GESTIONT DELLE PERFORMANCE

. Piano della performance/P|Ao sedone lErformance.

. o€anigramma e tunzionlgramma ariendali,

. Sistema di gestione delle Performance individuali e dei coIrelati istituti incentivanti del personale.

. Relazione annuale sulla performance.

DocuMrNTAzroNr coRRELATE aLS6TEMA Dr GEsroNE DE|-LE pERFoRMANCE

. Regolamentatione per la Graduarione ed affidamento degli incarichi.

o Regolamentazione per la valutazione permanente del personale ai fini della conferma o revoca degli incarichi.

. Regolamentarione per la composiaione e tunzionamento dei collegi tecnici.

. PIAO- rezione Risdri Corruttlvl e lrarparenza.

a La gestione della performance.

Preso atto che il Sistemo di misuro e volutszione delle peioflnoice rappresenta Io 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 svolge secondo uno schema logico-temporale che va sotto il nome di ciclo di gestione

delle performance, prevedendo le seguenti fasi:

f. individua.ione delle are€ di intervento e detli obiettM

strategici da parte della oirezione aziendale, in

attuazione della propria uroa ed in recepimento delle

linee programmatiche dettate a livello regionale

lmissionl;

2. attivazione del procesro annuale dl budgeting, con la

definizione ed assegnazione degli obiettivi operativi che

si intendono raggiungere a livello di singolo Centro di

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

rispettivi indicatori di performance, oltre all'allocazione

delle risorse disponibili; a tale livello viene assicurato il

coinvolgimento dei collaboratori e la valorizzazione sia ex

Rend;contez_rone,
interna ed esterna =)

Detìnizione
stretegieda
perseguirèdei riluttati

consegurdf \
verifiche finalì delle

organiztative ed
individuali

Monito.agtio.
mi.,ioaamcarto

deì È:.ic d: a:nÉaé CÉa€

r:.;s.io4ièd..rtsùliià

Negoziazione
obiettivi di budget
lcdR), indketorie

target

\ I
Monitoraggio e
rimodula!ione
incorsod?nno g

organi?ze2ione
apponi

individuali

§§rà.enf .à!raÀr

ll]la?allLta n r$l6tlla'



orte ad inizio anno, che expost (fioe anno) dei punteggi diflessibilità individuale, owero dei rispettivi "talenti";

3. monitoaggio generale delle attivita programmate ed eventuale rimodulazione dei contenuti in termini di obiettivi e rispettivi

indicatori di risuttato;

4. misurazione dei risuhati e valutazione delle pertormance o.ganirzatiE conseguite nell'esercizio e del correlato grado di

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

Struttura lecnica Permanente (STP);

5. rendicor[azione dei risultati aziendali in una logica di massima trasparenza neì 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 tempidica con cui vengono emanate le linee d'indirizzo di livello regionale) è rappresentato nel seguente

cronoSramma.

Fast EI]IE
Èoa,tliluid ctidsae.d
lndivldBzion oòi.trirl§-i.Éidd,Ètd*

rft!ÉthlL.É o6r.$!i dt !ùd8.r c6n 
'3r'!.ll cdn [glRÉ. oRcÀ§raz§vAl

i/b.li{.!lb.d È..nrr. antie rL,
ao.t dti dr.s6!.!'l.Éi@-

pEnForMAnG {& or,a{l

ttRtO(MAiE 0a61r!§2r.11l{

iliddt :i*d.ì:igrt ti@1t a"J(i

o L'albero delle performance.

Facendo riferimento alle diverse dimensioni della performance (strategica, organizzativa ed

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

albero della performance.

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

aziendale, vengono definiti ilegami fra gli oblettM strategici, gli obiettivi specifici a ciarattere

operativo ed i correlati apporti individuali, fornendo in tal modo una rappresentazione articolata,

completa, sintetica ed integrata del Sistema digoverno dell'Azienda.

Gli ambiti di programmazione a carattere strategico, owiamente, forniscono una rappresentazione degli outcome perseguibili

dall'Azienda, generalmente attraverso un coinvolgimento di tipo trasversale rispetto agli ambiti delineati dall'organigramma aziendale,

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

fattuazione del Ciclo della performance, oltre a rassicurare la Direzione strategica circa il confluire delle performance organìzzative ed

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

neiconfronti degli stessi dipendenti e nell'ambito delle cosiddette politiche diSvi/uppo delle Risorse umone.

. [a Struttura Tecnica Permanente (STP).

La Struttura Tecnica Permanente (sTP) di cui ai commi 9 e 10 dell'an.14 del D.Lgs 150/09 ha la funzione di supportare l'OlV nello

svolgimento deile proprie attività specifiche e, a tal fine, viene individuata dalla ASL Roma 5 come un momento organizzativo di

5
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coordinamento funzionale- ln essa si integrano le specifiche competenze e

professionalità che supponano l'OlV ai fini della gestione dei contenuti di

programmazione, monitoraggio, verifica e rendicontazione dei diversi Iivelli di

pe rforma nce.

Le funzioni integrate della STP vengono coordinate da una figura individuata

dalla Direzione strategica e fanno principalmente riferimento all'area del

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

finanziaria.

Per un maggior dettaglio ci.ca gli ambiti e le modalità di funzionamento della

Struttura Tecnica Permanente, sifa opportuno rinvio alle scelte organizzative

della Direzione generale.

aColld

T

a L'Organismo Indipendente di Valutazione (OlV)

forganismo lndipendente di valutazione, essendo chiamato a svolgere funzioni di valutazione della performance ai 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 Sistema,

essendo individuato come il Soggetto terzo che concorre sia alla costruzione, previa validazione, che al monitoraggio degli strumenti e

delle attivìtà funzionali alla gestione delle performance.

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

Regolomento di Junzionomento dell'olv.

!a missioa aziendale della ASL Roma 5 deriva necessariamente dalla normativa nazionale di riferimento e dalle linee di indirizzo

strategìco dettate dalla Regione Lazio.

Previa analisi delcontesto ìnterno ed esterno di riferimento, ottre che delle risorse effettivamente disponibilie degli eventuali vincoli di

finanza pubblica. annualmente la Direz;one aziendale aggiorna i contenuti strategici di riferimento dell'organizzazione (vd. Piono della

pedomonce/PtAo - sezione Pedomqnce), quale presupposto per attivare il percorso annuale di budgetìng operativo e le dinamiche

correlate alla gestione delle performance individuali.

ll sistema di budgeting, owero il processo p€r la programmazione e controllo delle p€rformance organizzative, prende awio

logicamente dai contenuti dalle linee strategiche direzionali e si concretizza nella progressiva attuazione delle stesge durante l'esercizio

diriferimento.

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

effìcienza ed efficacia opportunamente sintetizzatì nelie strategie direzionali, oltre a responsabilizzare, secondo livelli di servizio

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

attuazione delle politiche .iferite essenzialmente alla soddisfazione finale dei bisogni della collettività (stantl i vincoli di bilancio);

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

rispetto delle fasi e dei tempi previsti, de$li stondord qualitativi e quantitativi da definire in sede di individuazione dei contenuti di

budget, secondo un congruo livello diassorbimento delle.isorse da parte dei CdR;

rilevazione del grado di soddìsfazione dei destinatari delle attività e deiservizianche attraverso adeguate modalità interattive;
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La ogRxlzoxe DELLE STRATEGIE lGENztALt.2

Ll cesnoxE DELTA pERFoR iAltcE oRcANtzzATlvA.3

L'Organismo, fra icompiti principali, ha quello digarantire la correttezza del processo di misura e valutazione dell'azione aziendale nel

suo complesso, oltre a verificare e valutare i risultati conseguiti dai diversi livelli dell'organizzazione lvd. olberg delle pedomoncel.

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

di valutazione dei risultati:



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

pianie programmi in ottica manageriale;

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

anche attraverso lo sviluppo di forme innovative di partecipazione e collaborazione;

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

semplificazione delle procedure, compresa l'informatizzazione con cui ottimirzare tempi e procedimenti amministrativi;

qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati;

raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportu nità.

. Le funziona aziendali coinvolte.

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

soggetti, con i relativi ambiti di responsabilità:

Direzione strategica . Adozione degli attie della re8olamentezione correlata alSistema di misurd e
valutazione.

a oefinizione organiSramma e funzioni8ramma, con relative strategie aziendali.
. Definiaione e diffusione delle linee guida annuali di budget (iovito alGclo della

performance).

o Ana lisi e tormulazione dei contenuti di budget a livello di macrostruttura (1'
livello).

. Adozione del PianoTriennale e Relazione annuale della perfomance.

ColleBio di Direrione . Contribuisce all'individuazione delle strategie aziendalidi riferimento ed

all'analisì dei risultati conseguiti dall'Azienda rispetto alle finalita programmate.

tffficio di Piano degliObiettivi, Staffdella
Direzione e Tecnostruttura amminirtratiya
{Bilancio, CdG, Risorse umane, Sistemi inlormativi,
etc)

. Supporto alla oirezione strategica nelle fasidi proposta, monitoragtio e vermca
delle divers€ tipologie di performance.

. Partecipazione al processo di defìnizione degli obiettivi opeÉtM di budget e dei
relativi indicaloridi risultato ed elaborazione dei processie degli sùumenti per il
loro raggiungimento.

. Elaboraaione della Relazione ennuale sulla g€rformance.

organismo lndipendente di valutazion€ (Olv) . MonitoraS8io della conetta applicazione delSistema.
. Accenamento sulla coerenza dei contenutidi programmazione.

a Analisi infra-a nn uali e valuta2ioni conclusive delle performance orSanizzative
conseguite dai sinSoli CdR.

. Adempimenii di cui a I c.4 dell'art. 14 delcitato D.l€s 150/G) ess.mm.ii.
a validazion€ dei contenuti del Sistema, compresa la Relazione annualè aulla

p€rfonnante.

Struttura Tecnica permanente (STP) analisi ed elabordzione dei dati aziendali, attingendo dai flussi informatÌvi
disponibili, al fine della rilevazione deifabbisognì necessarialla misurazione e

valutazione dèlle performance ortanizzativa ed individuale.

Produ2ione di report e documenti di sintesì finalirzati alla rappresentazione

chiara e completa delle informazioni per la gestione dell'intero sistema di

misura e valutazione delle performance;

Monitora8gio permanente iullo nato di applicazione degli ttrumenti del

si5tema di misura e valutazione delle performance e rappresentelione all'Olv
delle aritìcità emergenti el fine di garantire il migliorèmento .ontinuo del
sistema;

lnterfaccia diretta con dirigenti e peronale dell'Azìenda per attività di raccordo

e di Facilitazione dei pmcessi rientranti nelsistema di misura e valutazione delle
performance 5u indica2ione speaifica dell'Olv

Oirigenù titolari di struttura (CdR)

lncarichi di Funtione del Comparto . Supporto el Oircttore/Rèsponsabile diCdR in fas€ di analisi deicontenuti di
proSrammazione operativa.

. Contributo al .ilevamento ed analisidelle infonnazioni relative al conseguimento
degliobiettivi dicdR.

. Contributo ai finidella valori2zazione differenziale degli apporti individuali del
per5onale delComoarto afferente al oroorio ambito orsanizzativo.
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o Ana lisi e recepimento dei conienuti delle rchede di budget del rispettivo Cd R.

. lndividuazione contestuelizzata deSli ambitidi valorizzazione individuale dei
componenti della propria equipe.

a MonitoÉtgio infra-annuale sulgrado di cons€guimento degli obiettivi di cdR.

. verifica degliapportiindividuali effettÙamente prestatidai collaboratori nel
corso dell'esercizio di riferimento.

. Relazìone annuale riferha alla performance conseguita dalCdR/ambito
orBanizzativo di diretta responsabilita.



a Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazione.

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

Direttori/Responsabili di CdR da parte della Direzione strategica, cosi da coinvolgere tali figure nell'analisi della programmazione delle

attività, tenendo conto delcontesto 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 operativa:

- analisi dicontesto (SWOT);

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

- reportistica riferita ai datistorici diattività 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 quali vengono individuati uno o più indicatori di risultato;

- piano degli interventi, con relativa programmazione ed analisi degli impatti economici di rilievo previsti nell'esercizio;

- verbale delprogramma dibudget.

I pioni operotivi di budget di ciascun CdR sono aggiornati annualmente

a Le verifiche annuali delle performance organizzative.

Oltre alle debite operazionidi monitoraggio e verifica delgrado di raggiungimento degli obiettivi operativi in corso d'anno, la STP

attiva i percorsi istruttori necessari alla verifica deì definitivi risultati di budget conseguiti nell'esercizio di riferimento, anche per

effettuare le opportune proiezioni in vista diquello successivo.

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

.elazioni 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.

L'istruttoria derivante da tale fase di analisi, ove opportuno, viene trasmessa ai rispettivititolari di CdR, ai quali è offerta la possibilita di

integrare i suddetti contenuti con debite osservazioni e puntualizzazioni.

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

di valutazione procede alle valutazioni di competenza in apposite sedute, ai fìni del proSressivo perfezionamento delle verifiche e della

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

ogni singola struttura.

Tenuto presente quanto previsto dal Piono dello Pedormonce/PlAo sezione Petfomonce 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 perfolmance riferita all'esercizio precedente. Nel documento vengono evidenziati i risuhati conseguiti rispetto a quelli

programmati, quindi viene dato atto del grado di raggiungimento delle strategie aziendali nel suo complesso, oltre all'analisi delle

opportunita e deglielementi di criticita 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 Relozione onnuole rapprcsenta il logico punto di riferimento per procedere ad eventuali

aggiornamenti def P,o no dello Performonce.
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!l ssrEnt Dt cEs'noNE DELLA PERFoRI ANCE tNDtytDuALE ( r srsrEir,rA pRE^{rANrE)

ln linea con il modello dell'olbero dells pedormonce, 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 risuhati d'equipe. A tal proposito l'A2ienda, nel rispetto dei debiti passaggi di contrattazione integrativa,

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

modalità di calcolo degli incentivi individuali.

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

a [a metodolotia per la valorizzazione degli apporti individuali.

A partire dai contenuti di programmazione operativa rìsultanti dal processo di budgeting, l'Azienda, ai fini della massima

trasparenza e partecipazione, richiede ai propri direttorie responsabili di CdR, supportatidairelativi incarichi di funzione delComparto,

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

conseguimento degliobiettivi di struttura, procedendo all'analisi delle modalità attraverso cuiorganizzare i necessari apporti individuali

(qualitativi e quantitativi).

ln relazione a ciò, vengono quindi individuati € condivisi icriteri che.isulteranno alla base della valorizzazione delle performance

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

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

modulistica (schede di valorizzazione individuale) ciascun diretto.e/responsabile di CdR rileverà gli apponi individuali effettivamente

prestati dai propri collaboratori nell'anno di riferimento, così mettendo in grado gli uffici amministrativi di p.ocedere ai conseguenti

calcoli degli incentivi individuali.

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

Le modalità di calcolo degli incentivi del personale sono disciplinate in appositi protocolli applicatìvi per le diverse aree

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

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

anche i diversi livellidi responsabilizzazione individuale nel conseguimento degliobiettivi.

ll sistema di calcolo è inoltre impostato secondo un'analisi di tipo multidimensionale, che tìene 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 dei relativicontenuti.

Al fine di procedere ad una programmazione delle performance organizzative ed individuali in forma assolutamente

responsabilizzata rìspetto 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, I'Amministrazione definisce e

monitora anche I'impatto economico, in termini di costi e ri€avi d'esercizio, dallo stesso derivanti, a garanzia sia della fattibilità dei

suddetti programmi, che della convergenza verso i proprl obiettivi di bilancio.
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AzoNt ol ,,lcLIoRAr,rENTo oet Stsrru.a e oel Ctct-o Dt GEsloNE DELLE

PERFORÀ{ANCE.
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La gestione del Sistema di misu.a e valutazione e del Ciclo di gestione delle performance aziendali prevede un continuo

monitoraggio di tutti gli ambiti e delle fasi sopra richiamate; a tal proposito I'OIV, 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

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

- tempistica delle procedure di programmazione e controllo;

- oggettivita, trasparenza ed equità deicontenuti di programmazione;

- tipologia deglistrumenti di programmazione, con particolare riferìmento alle schede di budget;

- qualità e tempestività deiflussi lnformativi aziendalie della connessa reponistica;

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

- funzionisvolte dai diversi soggetti coinvolti nella gestione delle performance.
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Ambito: contenuti strategici e performance org nizzativr

. ORGAT{tsMo r D|PEIDENTE ot vAtutaztone (OlV]: organismo collegiale, di norma composto da tre membri dicui 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 conco.re all'impianto del sinema di gestione delle
performance dell'ente, validando e monitorizzando glistrumentie le relazioni di propria competenza.

. STRUrIURA TEct{EA PERMA EMTE: 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 funzionì specìfiche. Atalfine, considerati anche i

vincoli di spesa previsti dalla stessa normativa nazionale, di fatto l'Azienda attiva un momento or8anizzativo di "coordinamento
funzionale" in cui, in considerazione delle tematiche affrontate, integra specifiche competenze e professionalità facenti capo ai

referenti aziendali per le tematiche oggetto di monitoraggio e/o di valutazione da parte dell'Olv stesso.

. AtBERo DEua PERFoRMAI{CE; rappresentazione logica attraverso è rappresentata la relazione gerarchica dei dìversi livelli di
performance, in un coinvolgimento a cascata delle responsabilità direzionali fino ai singoli apporti professionali individuabili
nell'organizzazione.

. AREA dtrrERvEt{to: definizione delcampo in cui l'organizzazione concentra le proprie enerSie per.aggiungere specifiche finalità
di miglioramento del servizio da rendere all'utenza.

. CENTRo Dt REspoNsABtuTA (CDR): ambito dell'organìzzazìone, ordinariamente riconducibìle alle macrostrutture ed unità operative

aziendali, cuì preposto un soggetto che risponde dell'impiego delle risorse e dei risultati conseguiti con l'impiego delle stesse.

. CtcLo DELIA pERFoRMArct: sequenza di fasì e procedimenti ben defìniti per una corretta applicazione delle tecniche di
pianificazione e controllo delle performance annuali.

. DrRErroRE Dr srnunuRA coMptfssA / Rrsnonsletu u STRUrIURA SÉMpucE: 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.

. lNDrcaroRE: unità dì misurazione delgrado diconseguimento dei singolì obiettivi

. OBtEmvo OpERATtvO: risultato specifico atteso da parte dei singoli CdR; ogni obiettìvo operativo deve risultare necessariamente

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

caratterizza ciascuna struttura aziendale.

. Ecozrazlo É Dt BUDGmf{G oPERATrvo: processo nel quale si confrontano gli attori della performance per individuare le Aree

d'intervento, gli obiettivi da raggiungere, gli indicatori con cui si effettuano le misure di performance ed i relativi risuhati atte5i.

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

. ORGaN|GRAMMA E FUNztot{tGRAMMA: 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 precìsato nel Regolamento
generale dell'ente stesso.

. PERFORMANCE ORGATEZA]wA: espressione percentuale del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi assegnati

dall'Amministrazione a CdR.

. Pta o DELta PERFORMANCE: documento in cui l'Amminirtrazione esplicita il contesto aziendale e le scelte di proBrammazione

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

. R€LAztoNE DELTA PERFoRMA cE: documento nel quale, a seguito dell'attività di misura e valutazione strutturata nel ciclo onnuole

dello peiormonce, si presentano i risultati ottenuti ai vari livelli dell'organizzazione; la relazione, previa validazione dell'OlV, viene
pubblicata nel sito internet dell'ente ent.o il termine del 30 giugno dell'anno successivo a quello oggetto della relazione stessa.
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Glossanro sprcnltsnco

. Plaxo lMrEcnalo Dt arnvtrA'E Dt oRGA tzzaztoNE (PlAOl: rappresenta un documento unico di programmazione e governance

che assorbe, in otica di semplificazione e integrazione, molti degli atti di pianifìcazione cui sono tenute Ie amministrazioni ed ìn

particolare, tra gli altrì, tl Piano della performance, ll Piano Organizzativo del Lavoro Agile - POLA, il Piano Triennale di Prevenzione

della Corruzione e della Trasparenza, la programmazione dei fabbisogni fo.matìvi, ìl Piano triennale del fabbisogno del personale.



. S§TEMA Dt M6URA E vAt ura2lot{E DEtra pERFoRMAt{c DEuiE tE: insieme di strumenti e metodi per lo svolgimento ordinato delle
misure e delle valutazioni dei risultati conseguiti dall'organizzarione, oltre che delle competenze messe in atto dal personale

dipendente.

. STAXEHoLDEIS (PORTATOR| D'TMIERESSE): insieme deisoggetti che, in base alle ragioni costitutive dell'Ente pubblico, hanno diritto a

ricevere servizi specifici; in terminigenerali si qualificano tali le istituzioni, i dipendenti, icittadini e le organizzazioni presenti sul

territo.io di comp€tenza.

. UNrrA opcRATtvA (cE rRo Dt REspor{saB[rrÀ - CDR)| costituisce il livello fondamentale in cui si a,ticola l'organizzazione
dell'Azienda; ad ogni CdR corrisponde un dirigente chiamato alla gestione delle risorse ed al raggiungimento degli obieftivi
sp€cificamente assegnati dalla Direzione aziendale.

. VERtFtcA DEr RtsutTATt: attività che consiste nell'analisi 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 (0%) al

Valore atteso (100%) preventivamente definiti e concordati. Grazie alle suddette misurazioni di verifica, l'OlV viene posto nelle
condizioni diformulare alla Direzione una proposta definitiva circa il grado diconse8uimento delle "performance".

Ambito: performance individuale e correlato sistema incentivante

. CoMTRATTO lttrEcRArvO: lnsieme diaccordi e protocolli applicativì 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 integrativo, nel pieno risp€tto dei vincoli di spesa previsti dallo stesso Contratto
Collettivo Nazionale di lavoro (CCNL).

. EQUIPE oMoGEIEA: aggregazione di figure professionali o operative che concorrono ad un'attivita strutturata sotto la guida di uno
specifico direttore o .efereote organizzativo.

. PERFoRMA (Et DNIDUA|E: contributo che ilsingolo dipendente offre alla'micro" organizzazione (equipe omogenea) presente in
un determinato CdR, a sua volta imp€gnato nel conseguimento degli obiettivi concordati ex ante dal dirigente con
l'Amministrazione.

o RETRTBUZ|oNE Dt RtsuLTATo: ammontare della quota di stìpendio derivante dall'applicazione della metodologia di incentivazione
del personale contrattata con le Rappresentanze sindacali e correlata all'apporto dei sinSoli dipendenti ai fini del conseguimento
delle performance organizzative.

a S|SIEMA PREMT,aNIE: insieme dei principi metodologicicoi quali si applica la distribuzione dei premi al personale in base al merito
individuale.

. Vat-oRtzzazto E DtFFEREt{ztaLE DEIA pRoDu[rvrrÀ tNDtvtouAlE: valore differenziale in base al quale si determina l'ammontare del
premio (salario di risultato) di ciascun componente dell'equipe omogenea. ll suo impono tiene conto della percentuale di
raggiungimento degli obiettivi (performance organizzativa) dell'Unità Operativa (CdR) diappanenenza.

. SctlEDA Dl VatoRlzzAzloNE: strumento tecnico strutturato a piir entrate nel quale, fin dall'awio del processo annuale di budget, si

definiscono le "variabili" - icrìteri definiti ed i livelli di flessibilità da assicurare - indispensabili per la valorizzazione differenziale
dell'apporto alla produttività dei componenti di una equìpe omogenea.

. AlÌrvAztoNE DETLA SCHEDA or var.oRrzzAzrol{E: procedura con la quale ogni equipe omogenea condivide i c.iteri e livelli di
differenziazione dell'apporto individuale alla produttività della relativa equipe.

. FLEsslalurÀ l DlvlurAu: capacità di contribuire alla migliore organizzazione produttiva dell'equipe omogenea di appartenenza
essa aumenta se ilcapo sa valorizzare ilcontributo dei diversi componenti.

. CRmRl u FLEsstBtLtlA: elementi oggettivabili 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).

o PuMrEGGro Dr Fr.ESsrBturA NovrDuaLE: espressione numerica derivante dall'applicazione di appositi criteri di differenziazione
dell'apporto o dell'impegno lavorativo all'interno della medesima equipe omogenea.
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Ambito: gestione e sviluppo delle risorse umane

. CUMA oRcAfltzzATtvo E 8Et{EssERE oRGAMzzATtvo: insieme di caratteristiche tipiche di un determinato ambiente di lavoro che
possono condizionare ìa qualità della vita lavorativa; se la qualita è tendenzialmente positiva, si traduce in benessere

organizzativo.

. CoLtEGto TEo{tco: Organismo collegiale preposto ad esprime la valutazione di seconda istanza in merito alle competenze
professionali proprie di tutti i Dirigenti.

. CoMpETENzE MAMGERIAu: caratteristiche richieste ai Dirigenti ed al personale che svolge funzioni di tipo Sestionale 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

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

. GMDUAztoitE DEGU tNcARtcHt: pesatura differenziale degli incarichi aziendali, correlata all'indennità stipendiale di posizione e

logicamente connessa alla complessita propria dello svolgimento diciascun incarico.

. lNcAR,co DtRtGENztAu: funzione di livello dirigenziale prevista dall'organizzazione aziendale in base al Regolamento di

organìzzazione; l'incarico dirigenziale può essere di tipo gestionale (direttore di struttu.a complessa o responsabile di struttura
semplice) o ditipo professionale (dirigente professional).

. lNcrRrco Dr Fu[zro E DEL CoMpaffio: funzione (non dirigenziale) di natura organizzativa o professionale, cui l'Azienda assegna

specifiche funzìoni e responsabilita nella gestione e/o coordinamento di determinate risorse aziendali, con riferimento agli ambiti
di attività ed al personale afferente all'area delCompano.

. PaRr oppoRruNrÀ: principio in base al quale l'Ente promuove la parità di diritti e doveri tra i generi. Sono aspetti vigilati dal

Comitato Unico di Garanzia (CUG) che lavora per prevenire e contrastare le discriminazioni fra idipendenti 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 sicurezu a, ecc.

. PRoGMMMA ot pREvENztot{E DEÌIA coRRuzroNE: rappresenta lo sforzo di un ente che s'impegna a sviluppare tutta una serie

d'iniziative finalizzate a prevenire irischi dì corruzione insitì nella propria organizzazione ed a diffondere i principi della buona

amministrazione.
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. AREA cofTrRATtuALE: ambìto in cui sono giuridicamente riconducibili i dipendenti di un Ente pubblico secondo idiversi Contratti
collettivi nazionali di lavoro. Nel CCNL della Sanità si distinguono due aree dirigenziali (Dirigenza Medica e Dirigenza Sanitaria,
P.ofessionale, Tecnica, Amminìstrativa e delle Professìoni 5an itarie) ed una non dirigenziale (Area del Comparto).


