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REGIONE LAZIO
AZIENDA SANITARIA LOCALE ROMA 5

DELIBERAZIONE DIRETTORE GENERALE N' c 00133

STRUTTURA PROPONENTE: UOC Programma:ione, Orgarazzazione e Controllo di Gestione

OGGETTO: Approvrzione del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda
Sanitaria Locale Roma 5 - Agiornamenrc 2024 (SMV)

DEL 24 W ?C?i
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PARERE DEL DIRETTORE AMMINISTRATIVO

24 cat nzt
Docr Franco Conellessa
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daa

Fa

PARERE DE ORE SANITARIO FF

Non favorevole (vedi modv"azioi{"ffit 
ZOZ'

Non hvorevole (vedi modvazioni allegate)

ll Dirigenre addettc al controllo del budget, con la sottoscrizione del presente amo, acesta che lo stesso
non compofta scostamenci sfavorevoli rispeno al budget economico.

Voce del conto economico su cui si imputa la spesa:

Registrazlone n. ,- 4.1 Z2-aJ-2O?4
ll Dir. Ad interim
UOC Bilancio e Contabilirà (Dr. Fabio Filippi)

ll Dirigente e/o il responsabile del procedimento proponente, con la sottoscrizione del presente atto
a seguito dell'istruttoria effenuata actesta che I'atto è legicimo nella forma e nella sostanza ed è utile
per il servizio pubblico

aro'1%Àll Responsabile del Procedimento
(Docr Gian Nicola Orlandi)

ll Responsabile U.O.S. Sviluppo Organizativo
e Aaività Progettuali
(Doessa Maria Teresa Volponi)

ll Direttore U.O.C. Programmazione, Organizazione
e Controllo di Gestione
(Dotc Fabio Filippi)

La presene deliberazione è cosùtuita da n. 3 pagine

da n. I allegato composto da un rctale di n- 13 pagine

ASL
ROMA 5

,ffi

Dorr Filippo Coiro

data

Atto rasmesso al Collegio Sindacale

o Senza osservazioni tr

ll Presidente _

Con osservazioni (vedi allegato)

/'--



PROPOSTA

ll Direttore UOC programmazione, Organizzazione e Controlto 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 79/0712079, parzialmente modificata con

Deliberazione n.1125 del tO/Og/2OLg, con la quale è stato adottato l'Atto Aziendale pubblicato

sul B.U.R.L. n.84 del LTILO/zOl.|g e della detiberazione n.993 del 07106/2022 con Ia quale sono

state proposte modifiche all'Atto Aziendale approvate con determina regionale G07854 del

L6/oGl2o22e pubblicate sul B.U.R'1. n.56, suppl.1, delO5/o7/2022'

RIcH|AMATA ta deliberazione n. 207 del 3l/ol/2oz3 "approvazione del sistema di misurazione e

valutazione della pèrformance dell'Azienda Sanìtaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2023

(sMVr. -

VlsToiID.Lgs.n.150/200g,comemodificatoedintegratodalD'Lgs.n.74|2ol7,recante
,,Attuozione detlà leqge 4 morzo 2009, n. 75, in moterio di ottimizzozione dello produttività del

tav2r9 gubb!i9.9 9 di efficienza e trasporenza delle pubbliche omministtdzioni"'

vlsTo in particolare l'articolo 7, comma 1, del citato Decreto Legislativo n. 150 del 2009 il quale

prevede: ,,le omministrozioni pubbliche volutono onnualmente la performance organizzotivo e

individuote. A tale fine, adottano e aggiornano annualmente, previo parere vincolante

dall,organismo indipendente di valutazione, il sistema di misurazione e valutazione della

performance, di eui all'art. 7 del Decreto".

TENUTO CONTO.dei criteri metodologici ed interpretativi contenuti nelte delibere della ex civit

(Detiberan,.!9/_2!.!QQ,ell-beran.lo4/2olo;Deliberan.lL4/Z}h};Deliberan.Ll20L2,paragrafi3

e +) e delle tinee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica (n.2/2017 e n' 5/2019),

relative alla impiementazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della performance e alla

misurazione e valutazione della perf orma nce individuale'

corylDERAT9. che il "sistema d! misurazione e valutazione della performance dell'Azienda

sanitaria' uocate noma 5 - Agliornamento 2023 (SMV)" contiene la metodologia della

misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale ed i criteri di

applicazione -degli obiettivi strategici ed operativi, i soggetti interessati e l'individuazione- delle

fasi e dei tempi del 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.

vtsTo il parere favorevole dell'organismo lndipendente di Valutazione del 19 gennaio 2024

relativo al "sistema di misurazione e valutazione della performance dell'fuienda sanitaria Locale

Roma 5 - Aggiornamento 2024".



PROPONE

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

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

Sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2024 (SMV)" che si allega al presente atto e ne

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

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

a cura del Responsabile del Procedimento;

3) di disporre che il presente atto venga pubblicato 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 mmazione,

Orga nizzazio iGestione

D pr

SULLA SUPERIORE PROPOSTA VENGONO ESPRESSI

Parere

D ata

Parere

Data lttÒ I anr ^^^,
--zr-Egfl wLq

ll Direttore Amministrativo ll Direttore

Fil c ro Dott. F

IL DIRETTORE GENERALE

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

T00096 del 11 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, nelta 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.

Ir
a

I



didisporrecheilpresenteattovengapubblicatonell,AlboPretorioon-lineaziendaleaisensi
dell'Art. 32 comma l della Legge n 69 del 18 giugno 2009;

ll Dire Amministrativo ll Direttore San

Dott. Fran

rl Di erale

Dott. G tonocito

I



PUBBLICAZIONE

Copia della presenre deliberazione è staa affìssa all'Albo delle Pubblicazioni presso la Sede

Legle dell' Azienda Saniaria Locale Roma 5 in daa :

4

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

L'addetto alla Pubbl e

Per copia conforme all'originale, per uso amministrativo

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

Tivoli
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1. ll Sistema di misura e valutazione della performance: introdu2ione.
- Riferimenti no.mativi, definizioni e finalità.

- La gestione della performance.

- L'albero della performance.

- La Struttura Tecnica Permanente (STP).

- L'Organismo lndipendente di Valutazione (Olv).

2. La definizione delle STRATEGIE AZIENDALI.

3. La gestione della PERFORMANCE ORGANIZZAnVA.

- Le funzioniaziendali coinvolte.

- Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazione.

- Le ve.ifiche annuala delle performance organizzative.

4. ll sistema di gestione della PERFORMAT{C€ INDIVIDUALE.
- La metodologia per la valorizzazione degli apporti individuali

- Principi riferiti alla modalità di erogazione della retribuzione di risultato

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

6. Azioni di miglioramento del Sistema e del Ciclo di gèstione delle performance.

. Contenuti strategici e Performance organizzativa

. Performance individuale e correlato sistema incentivante

. Gestione e sviluppo delle Risorse Umane

«
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Ap pe nd ice tec n i co- metodolog ico
GLOSSARIO SPECIALISTICO riferito ai seguenti ambiti:



Premesso

Finalità del documento

ll Sistema di misurazione e valutazione costituisce l'insieme coerente ed esaustivo delle metodoloSìe, 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 pervenire, in modo sistemico, a misurare e valuta.e i risultati organizzativi ed

individuali, rendendone quindiconto ai propri portatori di interesse.

Preso atto, infatti, che con iltermine "perfomonce" l'attuale regolamentazione nazionale e regionale fa rife.imento a molteplici ambiti

gestionali, ciascuno ca.aterizzato da peculiarifinalità, funzioni coinvolte, tempistiche e principi metodologici, il presente documento ha

lo scopo di prevenire ogni pos§ibile 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 strategico, operativo ed

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

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

appendice al pres€nte documento si reputa opportuno proporre un Glossario tetminologico riferito ai principali concetti che .iguardano

isistemi in questione.

o Riferimenti normativi, definizioni e finalità.

ll sistema di misura e valutazione delle performance introdotto dal D.Lts 15lr/2qx, e novellato dal successivo D.als 7412017,

costituisce l'insieme, coerente ed esaultivo. delle metodologie, modalità ed azioniche hanno ad oggetto la misurazìone e la valutazione

dei rìsultati dell'organi22azione, posti in relazione con i soggettie/o le strutturc coinvolte neì processi produttivi aziendali. fattuazione

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

potrà procedere alla valutazione convenzionale dei risultati ottenuti dall'Azienda lPzrformonce strctegico'L, dalle singole strutture

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

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

professionalie dei comportamenti del personale, owero delle capacità gestionali deidirigenti prepostialla guida delle strutture in cui si

artìcola l'organizzazione aziendale. Lo stesso procedimento valutativo riguarda anche il personale aziendale afferente all'area del

Comparto, con particolare riferimento aititolari di incarichi di funzione di natura organi2zativa o professionale.

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

nell'Azienda apporta attraverso la propria azione al rdggiungimento delle finalità e degli obiettivi programmati, quindi alla soddisfazione

dei fabbisogni per i quali l'organizzazione stelsa è costituita. ln considerazione sia dell'ampiezza che della profondità del co^cèfto di

" performonce" ,l'Azienda programma, mooìtora, misura, valuta e porta a conoscenza ipropri risultati in riferimento alla complessìtà del

proprìo 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 rìngoli individui). Con l'attuazione ditale logica,

l'Azienda intende misurare e rendere pubblica e traspa.ente l'efficacia or8ani2zativa rispetto ai propri obiettivi istituzionali

loccountobilityl, introducendo fra i'altro, a supporto dei processi decisionali, uno st.umento di apprendimento organizzativo e di

orientamento dei comportamenti.

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

propria ,r,rssior, deve essere organizzato ed attuato in modo da perseguire il miSlioramento della qualita dei servizi pubblici e la crescita

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

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

3
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Con il presente Regolamento l'Azienda sanitaria Locale Roma 5 aggiorna il regolamento adottato dall'Azienda con

deliberazione n- 397 de|4.5.2012.

It StsrEMA Dt MtsuRA E vAturAztoNE DEttA PERFoRMANCE: lNTRoDUzloNE



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

l'analisi e la valorizzazione degli apponì individuali in relazione al contributo assicurato p€r il cons€guimento dei suddetti risultati

organizzativi;

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

professionalità presenti in A2ienda.

ln considerazìone delle suddette finalità, oltre a quanto

disposto dalla normatìva nazionale e regionale di

riferimento, la ASL Roma 5 prevede un sistema integ.ato,

che 5i articola di fatto in sottosistemi aziendali,

direttamente o indirettamente co.relati alla gestione dei

diversi livelli di performance.

Vengono inoltre individuati isoggetti coinvolti ed ì relativi

livelli di responrabilità, questi ultimi definiti e valutati

secondo opportuni e trasparenti percorsi gestionali.

ln considerazione di quanto sop.a, fanno rife.imento al

complessivo gstemo di misuro2ione e volutozione dello

petformonce i seguenti sottosistemi, ciascuno dei quali

disciplinato da apposita regolamentazione aziendale:

DOCUMENIAZIONI OIRETTAM€NTE INERENTI IL SISTEMA DI G€STIONE DELTE PERfORMANCE

. Piano della performance/P|Ao sezione performance.

. OrganiSramma e funzionig.amma aziendali.

. Sistema di gestione delle Performance individùali e dei co.relati istituti incentivanti del pertonale.
a Relazione annuale sulla pertormanc€.

DocuMEinazroNr coRRELATE at StsrtMA Dt GEsltoNE DErLE pERFoRMANCT

. Regolamentazione per la Graduau ione ed alfidamento degli incarichi.
o Regolamentarione per la valutazione permanente del peEonale ai fini della conferma o .evoca degli in.arichi.
o Retolamentazione per la composizione e funzionamento dei Collegi tecnici.
. PIAO- sezione Rischi Coituttivi e T..sparenza.

o La gestione della performance.

Preso atto che il Sisterro di nisuro e volutozione delle perlomooce rappresenta lo strumento che consente all'Azienda di

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

(performance organizzativa ed indìvìduale) sisvolge iecondo uno schema logico-temporale che va sotto il nome di ciclo di gestione

delle performance, prevedendo le seguenti fasi:

f. individuatione delle aree di intervento e degli obiettivi

stratetici da parte della Direzione aziendale, in

attuazione della propria vision ed in recepimento delle

linee programmatiche dettate a livello regionale

lmissionlt

2. attivazione dcl processo annuale di budtetint, con la

defini2ione 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 dì performance, oltre all'alloca2ione

delle risoGe disponibili; a tale livello viene assìcurato il

coinvolgimento dei collaboratori e la valo.izzazione sia er

\
Verifiche finali delh

organizzativeed
individuali

Mqirorglor,
migliorrÉnto

d.rcaùd, 8ltid.d.L
pÉtus,èdà6uirll

Nego,iaT bne
obiarivi di budget
(CdR), indicatorie

larSet

\
Monilora8Sio e orSaniu za'ione

rimoduta.ione apportr

in corsod anno ltl indiv'duali

Rendkonta2ione,
internaed eqernf,

dei r isuhati
conseguitiI -

Definizione
sùate8ie da
perseSuare
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onte ad inizio anno, che ex post {fine anno} dei punteggi di flessibilità individuale, owero dei rispettivi "talenti";

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

indicatori di risultato;

4. marurarion€ d€i .isuhati e valutaziom delle perfodnance organitzatiye conseguite nell'esercizio e del correlato grado di

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

Struttura Tecnica Permanente (STP);

5. rendicontazione dei risuhati ari€ndali in una logica di massima trasparenza nei confronti degli stakeholde15 aziendali (istituzioni,

dipendenti aziendali, utenti e cittadini).

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

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

cronogramma.

EEE
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,*!di.aiE Ò6ÈnM dl brdaa o i
rnaoÙ cdi lpÉRF. o6rl{@rnva)

rrdltqob.d Enu& ÈkirE d.,
6tdù$ d Fqil!Ìubt.

Pf rF{xM rl:l rtlrrlxrau.

9fSfOAMAlrt OAG X@ ',Ill/l

Iù.ndkdEzbiÉ.Li ri{hini dtg! l

. falbero delle performance.

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

individuale). l'Amministrau ione 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 fun2ionigramma

aziendale, vengooo definiti ìlegami fra gli obiettivi strategici, tli obiettivi 5p€cilici a carattere

operatino ed icorrelati apporti indMduali, fornendo in tal modo una rappresentazione articolata,

completa, sintetica ed integrata del Sistema di governo dell'azienda.

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

dall'Azienda, generalmente attraverlo un coinvolgimento di tipo trasversale rispetto agliambiti delineati dall'o.ganigramma a2iendale,

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

fattuazione del Ciclo della p€rformance, oltre a rassicurare la Oirezione strategica circa il confluire delle performance organizzative ed

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

nei confrontì degli stessi dipendentie nell'ambito delle cosiddette politiche diSv/uppo delle Risotse Umone.

. La 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 proprìe aftìvità specìfiche e, a tal fine, viene individuata dalla ASL Roma 5 come un momento organizzativo di

5
q

Obiettivi strategici

sfr CA

L

Obiettivi operativi

Apporti individuali



coordinamento funzìonale. ln essa si integrano le specifiche competenze e

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

p.ogrammazione, monitoraggio, verifica e rendicontazione dei diversi livelli di

PerfoamanCe.

Le funzioni inteSrate della STP vengono coordinate da una figura individuata

dalla Oirezione strategica e fanno principalmente riferimento all'area del

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

finaoziaria.

Per un maggior dettaglio circa gli ambiti e le modalità di funzionamento della

Struttura lecnica Permanente, sifa opportuno rinvio alle scelte organizzative

della Direzione Senerale.

forganismo lndipendente di Valutazione, essendo chiamato a svolgere funzioni divalutazione della performance ai sensi dell'art.

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

essendo individuato come il Soggetto terzo che concorre sia alla costruzione, p.evia validazione, che al monitoraggio degli strumentie

delle attività funzionali alla gestione delle performance.

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

suo complesto, oltre a verifìcare e valutare i risultati conseguiti dai diversi livelli dell'organizzazione (vd. o/bero delle perfomoncel.

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

Regolomento di funziono mento dell'Otv.

La mr'sio, aziendale della ASL Roma 5 derìva necessariamente dalla normativa nazionale di riferimento e dalle linee di indirizzo

rtrategico dettate dalla Regione Lazio.

Previa analisi del contesto interno ed esterno di riferimento, oltre che delle risorse effettivamente disponibilì e degli eventuali vincoli di

finanza pubblica, annualmente la Direzione aziendale aggiorna i contenuti strategici di rife.imento dell'organizzazione lvd- Piono dello

perrorrnonce/PtAo - 5€zione Perfotmqnca), quale presupposto per attivare il percorso annuale di budgeting operativo e le dinamiche

correlate alla gestione delle performance individuali.

ll 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 concretizza nella progressiva attuazione delle stesse durante l'esercizio

di riferimento.

Attraverso l'attuazione delle logiche annuali di budgeting riferite ad ognì CdR il Management dell'Azienda mira a peGeguire ilivelli di

efficienza ed efficacia opportunamente sintetizzati nelle rtrategie direzionali, oltre a responsabili2zare, secondo livelli di s€rvizio

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

La Dir€zione strategica, quindi, orienta il proprio focus, in termini di processi, risullati, input, output ed outcolre, verso i seguenti ambiti

di valutazione dei risultati:

attuazione delle politiche rilerite 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 d€i medesimi, nel

rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli stordord qualitativi e quantitativi da definire in sede di individuazione dei contenuti di

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

rilevazìone delgrado di soddisfa!ione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso adeguate modalità interattive;

6 q

&!.4&rÉo
\

[*

7

o L'Organismo lndipendente di Valutazione (OlV)

2. La oeRxrztone DELLE STRATEGTE AGENZTALT.

3. Ll crsloxr DETLA pERFoRtr{ANcE oRGANtzzATtvA.



a Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazione.

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

Direttori/Responsabili di CdR da parte della Direzione strategica, così da coinvolgere tali figure nell'analisi della p.ogrammazione delle

attivita, tenendo conto delcontesto e delle riroEe effettivamente disponibili.

A livello di ciascuna unita operativa titolare di budgeting (UOC e UOSD) è prevista la formulazione di un Piano op€rativo di budget,

composto dai seguenti ambiti dianalisicontestuale e programmazione operativa:

- analisi dicontesto (SWOT);

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

- reportistica riferita aidati storici di attivita e dicosto/ricavo;

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

- definizione di opportuni obiettivi operativi, necessariamente 5fidanti e convergenti verso il con5eguimento dell€ strategie

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

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

- verbale delprogramma di budget.

I pionì operotivi di budget di ciascun CdR sono aggiornati annualmente

a Le verifiche annuali delle performance oGanizzative.

Oltre alle debite operazioni di monitoraggio e verifica del grado di raggiungimento degli obieftivi operativi in corso d'anno, la STp

attiva i percorsi i5truttori necessari alla verifica dei definitivi risultati di budget conseguiti nell'esercizio di riferimento, anche per

effeftuare le opportune proiezioni in vista dì quello successivo.

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

relazìoni 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'istruttotia derivante da tale fare di analisi, ove opportuno, viene trasmessa ai rispettivi titolari di CdR, ai quali è off€rta la possibilità di
integrare i suddetti contenuti con debite osservazioni e puntualizzazioni.

ll percorso diverifica, sotto l'ìmpulso dell'Olv, siconclude con l'esame dell'istruttoria riguardante tutti i CdR; l'Organismo tndipendente

di valutazione procede alle valutazioni di competenza ìn apposite sedute, ai fini del progressivo perfezionamento delle verifiche e della
proposta finale di propria competenza. espressa sinteticamente in termini valutazione della performance organi?zativa raggiunta da

ogni singola struttura.

Tenuto presente quanto previsto dal Piono dello Performonce/PLAo sezione Peiormonce ed in considerazione dei risultati annuali

verificati in termini di performance organizzativa, entro il mese digiugno di ciascun anno l'Azienda predispone la Rela2lone annuale

della performance riferita all'esercizio p.ecedente. Nel documento vengono evidenziati i risultati conseguiti rispetto a quelli

programmati, quindi vie.e dato atto del grado di raggiungimento delle strategie aziendali nel suo complesso, oltre all,analisi delle

opportunità e degli elementi dicriticità emersi nell'esercizio in questione.

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

dall'Amministrazione in termini di trasparenza.

lnoltre, impostata in tale forma, la Relozione onnuole Gppresenta ii logico punto di riferimento per procedere ad eventuali
aggiornamenti del Plono dello Pedomonce.
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Direzione strategicr a Adozioae detli ani e della reSolamentazione correlata al Sistema di misura e
valutazione,

. O€finiaione o.ganigramma e fùnzioniSramma, con relative strdtegiè aziendali.

. Detrnizione e diffusione delle linee Suida annuali di budSet (invito al Ciclo delh
performa6ce).

a analBi e fornrùlazione dei conteruti di budSet a livello di rnacrostÌuttlra ( 1'
livello).

. Adozione del Pianolriènnale e Relazione annualé della pertormance.

coll€gio di Direzione . Contribuisce ell'indùiduazione delle stralegie aziendali d i raferimento ed

all'analisi dei rasultati con 5e8u it i da ll'Azienda rispeno alle Iina lità programmate

t ffido di Piano degli Obia.ttiù, Statf d€lla
DirÈdooe e Tecno6trutturir amministrativa
(Bilancio, CdG, Riso.se umane, Sistema in{ormatrvi,
etc)

. Supporto alla Oirezione strate8ha nelle fasi di propotta, monitoreSSio e verifica
delle dive6€ tipologie da performance-

. Partecipa,ione al processo di definizione dègli obienivi oPeratava di budget e dei
reletivi andicatoridi riaultalo ed etabordzione dei pro.essi e degli strumenti per il
loro raSgiungimento.

o €laboGzione della Relazione anauale rulla performance.

OEanismo lndipendente dl valutazione (Olv)

Struttura Tecnica permanerte ISTPI analisi ed ehborezione dei dati aziendali, attintendo dai flussi informativi
disponibili, al fine della rilevezione dei fubbisogni necessari alla misu.azione e

valuta2ione delle performance organizzativa ed indÙiduale.

Produzione di report e documenti di sintesi finalir2ati alla Gppresentarione
chiara e completa delle informarioni per la Sestione dell'intero sistema di

misuta e valutarione delle performance;

Monitorap€io pefinanente tullo nato di appliaazione dègli §trumenti del

sistema di misura e valubzione delle performanae e rappres€ntazione all'Olv
delle criticità emergenti al fine di 8aÉntire il mitlioramento aonlinuo del

sistema;

lnterfaccia diretta con dirigentie per§onale dell'Azienda Per attività di raccotdo

e difacilitazione dei processi dentranti nel sistema di misura evalutazione delle

Perform ance su indicazione spe.ifica dell'OlV

Dirigenti titolari di struttu.a (CdR) . Analiri e .e(epimento dei contenuti delle schede di budget del rispettivo CdR.

. lndividuau ioné contestualir2ata dedi ambiti da \ralorizzaaione individuale déi

componenti della Propria equiPe.

a Monitoragtio infra-annuale lulgrado di conseSuimento degli obiettivi di CdR.

. Verificr deSli apporti individuali effettivamente Prestati dai collabo.ato.i nel

corso dell'es€rcizio di riterimento.
a Relazi,one annuale rife.ita alla p€rformance con§eguita dalCdR/ambito

organizzativo di diretta rerponrabilità.

lnc.richidi Funzione del CompaÉo

p€

7

rio ambito organizzativo

. Supporto al Direttore/Responsabile di CdR in fase di analiri dei contenuti di
prc8f ammazione operativa.

. Contributo el rilevamenio ed analisi delle intormaioni relative al conseSuimento

dQSli obi€ttividicdR.
a Contributo aifinidella valorizzazione differenzaale de8li apporti individuali del

rsonele del Compafto afferente al prop

- modernizzazione e miglioramento qualitativo dell'organizzaziooe e delle comp€tenze professionali e capacità dei dirigenti di attuare

pianie programmi in ottica managerìale;

- sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con icittadini, con tutti isoggetti interessati - gli utenti e idestinatari dei servizi -

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

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

semplificazione delle procedure, compresa l'informatizzazione con cuiottimizzare tempie prgcedimenti amministrativi;

- qualità e quantità delle p.estazionie dei servizi erogati;

- raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

. Le funzioni aziendali coinvolte.

La gestione del sistema dì programmazione e controllo della performance organizzativa coinvolge necessariamente iseguenti

soggetti, con i relativiambiti di responsabilita:

. MonitoraSSio delle corretta applicazione del Sistema.

a Accertamento sulla coerenza deicontenuti di programma2ione.

a Analisi infra-ann uali e valuteziooì conclusive delle Performance organiaative
conseguite dai gingoli CdR.

. adempimenti di cui al c.4 delfari. 14 delcitato D.tgs 150/09 e ss.mm.ii.

. validazione deicontenuti delSistema, compresa la Relazione annuale sulla
p€rformance.

«



4 IL slsrErlA Dt GESToNE DELLA pERFoRTAANCE |ND|VIDUALE ( r srsrErrrA pREr tANrE)

ln linea con il modello dell'olberc dello Wrfofinoice, 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,

dìsciplina ìn appositi protocollì applicativi la metodologia di analisi delle performance individuali effettivamente prertate e le correlate

modalità di calcolo degli incentivi individualì.

L'OIV monitora costantemente la validità della metodologia adottata, nonché Ia corretta applicazione della steisa in corso d'anno

a La metodologia per la valorizzazione degli apporti individuali.

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

trasparenza e partecipazione, richìede ai propri direttori e responsabili di CdR, supportati dai relativì ìncarichi di funzione del Comparto,

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

conseguimento degli obiettividi struttura, procedendo all'analisi delle modalità attraverso cuiorganizzare i necessari apporti individuali

(qualitativi e quantitativi).

ln relazione a ciò, vengono quindi individuati e condivisi icriteri che risulteranno alla base della valorizza2ione delle performance

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

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

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

prestati dai propri collaboratori nell'anno di riferimento, così mettendo in g.ado gli uffici amministrativi di procedere ai conseguenti

calcoli degli incenlivi individuali.

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

Le modalità di calcolo degli incentivi del personale 5ono disciplinate in appositi protocolli applicativi per le diverse aree

contrattualie risultano direttamente collegate alle performance organizzative ed individuali verificate al termine dell'esercizio.

Alla luce della complessità del modello organizzativo della ASL di Roma 5, nelcalcolo degli incentivisono tenutì in debita considerazione

anche i diversi livelli di responsabilie2azione individuale nel conseguimento degli obìettivi.

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

d'analisi in chiave moltiplicatìva, riuscendo in tal moto a valorizzare il merito individuale sia in ba5e alla quantìtà del servizio prestato,

che in considerazione della qualità dei relativi contenuti.

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

responsabilizzata rispetto alle risorse disponibili e/o programmabili, il sistema prevede un costante monitoraggio carca 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 ricavì d'esercizio, dallo stesso derivanti, a garanzia sia della fattibilità dei

suddetti programmi, che della convergenza verso i propriobiettivi di bilancio.
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La gestione del Sistema di misura e valutazione e del Ciclo di gestione delle performance aziendali prevede un continuo

monitoraggio ditutti gli ambitì e delle fasì sopra richiamate; a tal proposito l'OlV, con il suppono della slP, oltre ad accertare la corretta

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

necessità di procedere ad eventuali interventi correttivi o miglìorativi, riferendosi in particolare ai seguenti elementi:

tempistica delle p.ocedure di programmazione e controllo;

o8gettività, trasparenza ed equità deicontenuti di programmazione;

tipologia detli strumenti di programmazione, con partìcolare riferimento alle schede di budg€t;

qualità e tempestività deiflussi informativi aziendali e della connessa reportistica;

cultu.a diffusa in ambito aziendale circa la corretta gestione della performance in terminiefficaci, efficientied innovativi;

funzionisvolte dai diversisoggetti coinvolti nella gestione delle performance.

«
10

6. Aztoxt ot rvtcLloRAt ENTo oel Ssrer,l e orl Ctct-o Dt GEsloNE DELLE

PERFORÀAANCE.



Gt osslRto speqAttsrco

Ambito: contenuti strategici e performance organizzativa

ORGAll]SMo l DlPEt{Dtrre ot vrlwlzom (OlV}: organismo collegiale, di norma composto datre membri di cui unoconfunzioni
di Presidente, chiamato a svolgere funzioni di monitoraggio e valutazione ai sensi degli artìcoli 7 e dal c.4 dell'arl. 14 del decreto
legislativo n. 150/2009 e ss.mm.ii.; assolve un ruolo fondamentale ìn quanto concorre all'impianto del sistema di gestione delle
performance dell'ente, validando e monitorizzando gli 5trumentie le relazioni di propria competenza.

Sriulruna TEo{lca PERMIIEmE: si tratta della struttura evocata dai commi 9 e 10 del predetto art.14 del D.tgs 150/09,
chiamata a fornire il necessario supporto dell'OlV nello svolgimento delle proprie funzioni specifiche. A talfine, considerati anche i
vincoli di spesa previsti dalla ste5sa normativa nazionale, di fatto l'Azienda attiva un momento organizzativo di 'coordinamento
funzionale" in cui, in considerazione delle tematiche affrontate, integra specifiche competenze e professionalita facenti capo ai
referenti aziendali per le tematiche oggetto di monitoraggio e/o divalutazione da parte dell'otv stesso.

AISERO DELIA PERFOf,MAICE: 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 indivìduabili
nell'organizzazione.

di miglioramento delservizio da rendere all'utenza

. CEffiRo o lEsPoi6aglulÀ (CoRl: ambito dell'organizzazione, ordinariamente riconducibile alle macrostrutture ed unità ope.ative
aziendali, cui preposto un 5o88etto che risponde dell'impiego delle risorse e dei risultati conseguiti con l'impiego delle stesse.

. crcLO DCatA PCRfiORm MI: sequenza di fasi e procedimenti ben definiti per una corretta applicazione delle tecniche di
pianificazione e controllo delle performance annuali.

DliEfioRE ol sTRU'nuRA coMPLElSa / Rsror*sru u STnrrrTuRA SEMpuct: figura dirigenriate formatmente preposta a a
direzione di un cdR, avente la retponsabilità di organizzare le risorle umane e tecnologiche afferenti allo sterso affidate per il
conseguimento di specif ici obiettivi operativi.

AREA dNlERvEMtO: definizione del campo in cui l'organizzazione concentra le proprie energie per raggiungere specifiche finalità

I DrcATORE: unità di misura2ione del grado di conseguimento dei singoli obiettivi

Puìo ltvrtcmro Dl arnvrra' c Dl oRc^lllzzalao E (PIAO): rappresenta un documento unico di programmazione e governance
che assorbe, in ottica di semplificazione e integrazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazaoni ed in
particolare, tra gli altri, ll Piano della performance, ll Piano Organi2zativo del Lavoro Agile - pOLA, il piano Triennale di prevenzione
della Corruzione e della Trasparenza, la programmazione dei fabbisogni formativi, il piano triennale del fabbisogno del personale.

RErrzloflE ocu^ PCRfmMATICE: documento nel quale, a seguito dell'attività di misu.a e valutazione strutturata nel cicto onnuole
dello perlormonce, si presentano i risultati ottenuti ai vari livelli dell'organizzazione; la relazione, previa validazione dell,Olv, viene
pubblicata nel sito internet dell'ente entro iltermine del 30 giugno dell'anno ruccessivo a quello oggetto della relazione stessa.

. OBlErflvo oPEiarwoi risultato specifico atteso da parte dei singoli cdR; ogni obiettivo operativo deve risultare necessariamente
correlato alle strategie aziendali di riferimento, oggettivabile e sfidante rispetto alle risorse disponibili ed all,ambito operativo che
caratterizza ciascuna struttuaa atiendale.

ccoaAaoilÉ Dl EUDGm G (»tRAIlvo: processo nel quale si confrontano gli attori della performance per individuare Ie Aree
d'intervento. gli obiettivi da raggiungere, gli indicatori con cui si effettuano le misure di performance ed i relativi risultati attesi.
Tale modalità contente la sintesi fra gli intenti del livello strategico (Direzione generale) ed il tivello operativo (CdR) riportati
puntualmente nella "scheda di budget" sottoscritta dalle pani.

. otrGA IGIA MA E FUI@O IGRAÀIMA: rappresentazione Srafìca e descrittiva dalle quali si dedu€e 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.

. PERFoRMAf,CE oicA]{tzzanva: espressione
dall'Amministrazione a CdR.

percentuale del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi assegnati

PlA o D€LLa P€RFoRMAIICE: documento in cui l'Amministrazione esplicita ìl contesto aziendale e le scelte di programmazione
triennale, oltre agli strumentie principi metodologici p€.la verifica e valutazione dei relativi risultati_
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. S§rEfla Dt u6uoa E vatutauot{E oclla pcRR i AIlcE ocr.(EfrE: insieme di strumenti e metodi per lo rvolgimento ordinato delle

misure e delle valutazaoni dei risultati conseguiti dall'organizzazione, oltr€ che delle comp€tenze messe in atto dal personale

dipendente.

. STAIEHOT-.D€RS (pORrArORt dNTERESSEI: insieme dei soggetta che, in base alle ragioni costitutive dell'Ente pubblico, hanno diritto a

ricevere servizi specifici; in termini generali si qualificano tali le istituzioni, i dipendenti, icìttadini e le organizzazioni pretenti 5ul

territorio di competenza.

. U IIA OPERAIWA (CtrnO or RESpotSABtUTA - CDR]: costituisce il livello fondamentale ìn cui si articola l'organizzazione

dell'Azienda; ad ogni CdR corrisponde un dirigente chiamato alla gestione delle risorse ed al raggiungimento degli obiettivi

5pecìf icamente assegnati dalla Direzione aziendale.

. V€R|HCA DA nsUtTAn: attività che consi5te nell'analisì dei risultati ottenuti grazie all'ìmpiego di appositi indicatori. La verìfica 5i

effettua ponendo a confronto il valore verificato (a fine esercizio) nel runge di misurazìone che va dal Valore minimo (0%) al

Valore atteso (1OO%) preventivamente deliniti e concordati. Grazie alle suddette misurazioni di verifica, l'OlV viene posto nelle

condizioni dì formulare alla Direzione una proposta definitiva circa ilgrado diconseguimento delle "performance".

Ambito: performance individuale e correlato sistema incentivante

. CoaflnATIO lrfEGRAffvO: insieme di accordi e protocolli applicativi rulle sp€cifiche 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 rispetto dei vincoli di spesa previsti dallo stesso Contratto

Collettivo Nazionale di lavoro (CCNL).

. Eet |?c d|aocE GA: aggregazione di figure profesrionali o operative che concorrono ad un'attivita strufturata sotto la guida di uno

specifico direttore o referente organizzativo.

. PERFORMAiCE txDlVtDUAtE: contributo che il singolo dipendente offre alla "micro" o.ganizuazione (equipe omogenea) presente in

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

l'amministrazione.

o REnBUaOTE Ot T6t LTATO: ammontare della quota di stipendio derivante dall'applicazìone della metodologia di incentivazione

de, personale contrattata con le Rappresentanze sindacali e correlata all'apporto dei singoli dipendenti ai fini del conseguimento

delle performance organizzative.

a SEIErIA tREMurrE: insieme dei principi metodologici coiquali si applica la distribuzione dei premi al pe.sonale in ba§e al merito

individuale.

. VAroREz aoìE ut;GnfI{zt tE Dana pioolrfnvlrÀ fioMDUAr-E: valore differenziale in base al quale 5i determina l'ammontare del

premio (salario di risultato) di ciascun componente dell'equipe omogenea. ll suo ìmporto tiene conto della percentuale di

raggiungimento degli obiettivi (performance organizzativa) dell'unità operativa (cdR) di a ppartenenza.

. SO{GOA D| VAfoREz IO E: strumento tecnico strutturato a più entrate nel quale, fin dall'awio del processo annuale di budget, si

definircono le,,variabili" - icriteri defìniti ed ilivelli di flessibilità da assicurare - indispensabili per la valorizzazionè differenziale

dell'apporto alla produttività deicomponenti di una equipe omogenea.

. ATTWAZX111E DGut SOTEDA U VATOREZ dOf{E: procedura con la quale ogni equipe omogenea condivide i criteri e livelli di

differenziazione dell'apporto indìviduale alla produttìvità della relativa equipe.

. FTGS§BIuTÀ OTDnnDUALE: capacità di contribuire alla migliore organizzazione produttiva dell'equipe omogenea di appartenenza:

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

. CRm u FusstgtlftÀ: elementi oggettivabili di una condizione lavorativa, idonea a caratterizzare l'appono e le capacità messe a

disposizione da un individuo, owero il carico di lavoro sul quale il singolo componente dell'equipe viene valoriz2ato o sì auto

valorizza {in modo condiviso).

. puiarEcclo ot tlIsst8turÀ DMot aLE: 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

. AREA coiJIiaTnJAlE: ambito in cui sono giuridicamente riconducibili i dipendenti di un Ente pubblico secondo i diversi Contratti
collettivi nazionali di lavoro. Nel CCNL della sanità si distinguono due aree dirigenziali (Dirigenza Medica e Dirigenza Sanitaria,
Professionale, Tecnica, Amministrativa e delle Professioni Sanitarie) ed una non dirigenziale (Area del Comparto).

. CUMA OiGA lzzanvo E BEI{ESSERC oRGA rzAnvo: 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.

. COttEGlo TEO{|«): Organismo collegiale preposto ad esprime la valutazione di seconda istanza in merito alle competenze
professionali proprie ditutti i Dirigenti.

. CoMPErEru MATAGER!au: caratteristiche richìeste ai Dìrigenti ed al personale che svolge funzionì ditipo gestionale e che, quindi,
deve rispondere della gestione ottimale delle risorse attribuite; per tale motivo i direttori/responsabili di st.uttura 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 valutazìone di seconda istanza (a cadenza annuale) da parte dell'OlV.

. Gn Duazo E tccu ll{C^itoll: pesatura differenziale degli incarichi aziendali, correlata all'indennità stipendiale di posizione e
logicamente connessa alla complessità propria dello svolgimento diciascun incarico.

. I]{CAR|CO DtRtcEtElAlI: funzione di Iivello dirigenziale prevista dall'organizzazione aziendale in base al Regolamento di
organizzazione; l'incarico dirigenziale può essere di tipo gestionale (direttore di struttura complessa o responsabile di struttura
semplice) o di tipo professionale (dirigente professional),

. I]{CARICO D FU ZIO]{E DEt COi,IPATTO: funzione (non dirigenziale) di natura organizzativa o professionale, cui l'Azienda assegna

specifiche fun2ioni e responsabilità nella gestione e/o coordinamento dì determinate risorse aziendali, con riferimento agli ambiti
di attività ed al personale afferente all'area del Comparto.

. PARI o?PoiTu rtÀ: princìpio 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 disabilìtà, all'origine etnica, alla lingua, alla razza, e, di recente, all'orientamento sessuale. Tale tutela mira a garantire equità
in ambiti quali iltraftamento economico, le progressioni in carriera, la sicurezza, ecc.

. PROGiAMMA ID PnEvE ztot{E DClr COTRUIOI{E: rappresenta lo sfono di un ente che s'impegna a sviluppare tutta una serie

d'iniziative finalìzzate a prevenire irischi di corruzione insiti nella propria organizzazìone ed a diffondere ì principi della buona
amministrazione.
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