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ll Direttore UOC Programmazione, ortanizzazione e Controllo di Gestione relaziona al Direttore

Generale quanto segue e sottoPone il seguente schema di deliberazione:

Ai sensi e per gli effettì della Deliberazione n.933 del 1910712019, parzialmente modificata con

Deliberazione n.ll26 del l}l}glT}lg, con la quale è stato adottato I'Atto Aziendale pubblicato sul

B.U_R.L. n.84 del lTllOtTOlg e della deliberazione n.993 del 0710612022 con la quale sono suÌte ProPoste

modifiche all'Atto Aziendale approyate con derermina regionale G07864 del 1610617022 e pubblicate sul

B.U.R.L. n.56, suppl.l, del 0510712022.

RICHIAMATA la deliberazione n. I 33 del 24l}l17024 "approvazione del Sistema di misurazione e

valuEzione della performance dell'Azienda sanitaria Locale Roma 5 - Aggiornamento 2024 (SMV)".

vlsTo il D.Lgs. n.150/2009, come modificato ed integrato dal D.Lgs. n.7412O17, recante "Attuozione dello

legge 4 morzo 2009, n. t5, in moterio di ottimizzozione delto ptoduttivitò del lovoro pubblico e di eficienzo e

trosporenzo delle pubbliche om ministtozioni".

vtsTo in particolare l'anicolo 7, comma l, del citato Decreto Legislativo n. 150 del 2009 il quale

prevede: "le omministrozioni pubbliche volutono onnualmente lo peformonce otgonilzoùvo e individuole. A tale

fine, adottano e aggiornano annualmente, PreYio Parere vincolante dell'Organismo indipendente di

yalutazione, il Sistema di misurazione e valutazione della performance, di cui all'aft. 7 del Decreto"-

TENUTO CONTO dei criteri metodologici ed interpretativi contenuli nelle delibere della ex Civit

(Delibera n. 89/2010; Delibera n. 104/2010; Delibera n. l14/2010; Delibera n. l/2012, paragrafi 3 e 4) e

delle Linee Guida del Dipaftimento della Funzione Pubblica (n. 217017 e n. 5/2019), reladve alla

implementazione del Sistema di Misurazione e Vatutazione della performonce e alla misurazione e

valutazione della performonce individuale.

CONSIDERATO che il "sistema di misurazione e valutazione della per{ormance dell'Azienda Sanitaria

Locale Roma 5 - Agtiornamenro 2024 (sMV)" contiene la metodologia della misurazione e Yalutazione

della performance organirzatiya ed individuale ed icriteri di applicazione degli obiefiiYi strategici ed

operativi, i soggetti interessati e I'individuazione delle fasi e dei temPi del processo di misurèzione e

valutazione della per{ormance organizativa ed individuale.

VISTO il parere hvorevole dell'Organismo lndipendente di Valutazione del 30 gennaio 2025 relativo al

..Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Azienda Sanitaria Locale Roma 5 -

Aggiornamento 2025".

RTTENUTO di aggiornare il contenuto del Sistema aziendale di misurazione e valutazione della

performance suddetto.

PROPONE

Per le motivazioni esPresse in premessa che si intendono qui riPortate:

l) di adottare il "sistema aziendale di misurazione e valutazione della per{ormance dell'Azienda Sanitaria

Locale Roma 5 - Agtiornamento 2025 (SMV)" che si allega al presente atto e ne costituisce Parce

inretrante e sostanziale (All. n. l);

2) di dare corso alla pubblicazione sul sito istirulonale dell'Azienda nella sezione Amminisrazione

Trasparente:

3) di disporre che il presente atto venga Pubblicato nell'Albo Pretorio on-line aziendale ai sensi

dell'Arc 32 comma I 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 futtispecie trattata'

ll Direttore UOC e e Controllo di Gestione

IL DIRETTORE GENERALE

con i poreri di cui al Decreto del Presidente della Regione Lazio n. n- T00004 del l0 gennaio 2025

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

programmazione, Organizazione e Controllo di Gestione che, a seguito dell'istruttoria effettuata' nella

forma e nella sosranza, ne ha attestato la legittimità e la piena conformità alla normativa che disciplina la

faftispecie ffanata;

VISTO il parere favorevole del Direttore Sanitario Aziendale f.f. e del Direttore Amministrativo.

RITENUTO di condividere il contenuto della medesima ProPosta;

DELTBERA

Di approvare la superiore proposta, che qui si intende intetralmente riPortata e trascritta, Per come

sopra formulata e so$oscri$a dal Dr. Fabio FiliPPi Dire$ore UOC Programmazione, Organizazione e

Controllo di Gestione.

di disporre che il presente atto venga pubblicato nell'Albo Pretorio onJine aziendale ai sensi dell'An.

32 comma I della Legge n.69 del l8 giugno 2009.

f .1.ll Direttore AmministratiYo )<-il Di

#lffi'ff;rJ
§wtrsti



PUBELICAZIONE

Copia della presente deliberazione è stata affìssa all'Albo delle Pubblicazioni presso la Sede

Legale dell'Azienda Sanitaria Locale Roma 5 in data: § 0 G0{ il25

ll Direttore f.f. UOC Afiari Generali e Legali
(Aw. Enzo Fasani)

L'addetto alla Pub

Per copia conforme all'originale, per uso amminislrarivo

ll Direttore f.f. UOC Afiari Generali e Legali
(Aw. Enzo Fasani)
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1. ll Sistema di misura e valutazione della performance: introduzione.

Riferimenti normativi, 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 A2IENDAI-|.

3. La gestione della PERTORMANCE ORGANIZZATIVA'

- Le funzioni aziendali coinvolte.

- Processo di budgeting: metodologia e contenuti di pianificazaone.

- Le verifiche annuali delle performance organizzative.

4. llsistema digestione della PERFORMANCE lilDlVlDUAtE.
- La metodologia per ìa valorizzazione degli apporti individuali

- Principi riferiti alla modalità di erogazaone della retribuzione di risultato

5. lntegrazione con i contenuti aziendali di Programmazione economico ' finantiaria'

6. Azioni di miglioramento del Sislema e del ciclo digestione delle performance.

. Contenuti strategici e Performance organizzativa

. Pèrformance individuale e correlato sistema incentivante

. Gestione e sviluppo delle Ritorse Umane
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Premesso

Finalità deldocumento

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

deliberazione n. 397 de!4.5.2072.

tl Sistema dì misurazione e valutazione costituisce l'insieme coerente ed esaustivo delle metodologie, modalità ed

azioni che hanno ad oggetto la misurazione e la valutazione della performance. poste in relazione con isoggetti e/o le

strutture coinvolte nel processo e la cui attuazione consente all'Azienda di pervenire, in modo sistemico, a misurare e

valutare i risultati organizzativi ed individuali, rendendone quindiconto ai propripo.tatoridi interesse.

Preso atto, infatti, che con il termine "pedormonce" l'attuale regolamentazione nazionale e regionale fa .iferimento a

molteplici ambiti gestionali, ciascuno caratterizzato da peculiari finalità, funzioni coanvolte, tempistiche e princrpi

metodologici, il presente documento ha lo scopo di prevenire ogni possibile forma di ,raintendimento, 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 piit opportunamente

inquadrati nell'ambito delle politiche del personale.

lnfine, puntando anche ad un allineamento terminologico che faciliti la certezza delle comunicazioni interne

all'organizzazione, in appendice al presente documento si reputa opportuno proporre un Glossario terminologico riferito

ai principali concetti che riguardano i sistemi in questione.
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IL SISIEMA DI MISURA E VAI.UTAzI(XE DELI.A PERToii,AIIcE: IT{IBoDI,2IOIIE1

Riferimenti normativi, def inizioni e finalità.

ll Sistema di misura e valutazione delle performance introdotto dal D.tgs 150/2009 e novellato dal successivo D.lgs

74/20U, 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 nei

processi produttivi aziendali. L'attuazione 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 lperformonce strotegrco), dalle sìngole strutture operative in cui la stessa si articola (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 permonente delle

competenze professionali e dei comportamenti del personale, owero delle capacità gestionali dei dirigenti preposti alla

guida delle strutture in cui si articola l'organizzazione aziendale. Lo stesso procedimento valutativo riguarda anche il

personale aziendale afferente all'area del Comparto, con particolare riferimento ailitolari di incarichi di funzione di natura

organizzativa o professionale.

La performance rappresenta, quindi, il contributo che ciascuna equipe organizzata - più che il singolo individuo -
presente nell'Azienda apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi programmati,

quindi alla soddisfazione dei fabbisogni per i quali l'organizzazione stessa è costituita. ln considerazione sia dell'amprezza

che della profondità del concetto di " performonce" , l'Azienda programma, monitora, misura, valuta e porta a .onoscenza i

propri risultati in riferimento alla complessità del proprio modello organizzativo (risultati e modalità di raggiungimento

degli stessi) e lo fa in relazione ai diversi livelli di governo aziendale (azienda, macrostrutture/aree, unità operative,

gruppi/linee di attività, fino ai singoli individui). Con l'attuazione di tale logica, l'Azienda intende misurare e rendere

pubblica e trasparente l'efficacia organizzativa rispetto ai propri obiettivi istituzionali loccountobilìtyl, introducendo fra

l'altro, a supporto dei processi decisaonali, uno strumento di apprendimento organizzativo e di orientamento dei

comportamenti.

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

conseguimento della propria mission, deve essere organizzato ed attuato in modo da perseguire il miglioramento della

qualità 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 obiettivi;

l'individuazione di un sistema di obiettivi ed indicatori per la misurazione e valutazione dei risultati conse8uiti;

l'analisi e la valorizzazione degli apporti individuali in relazione al contributo assicurato per il conseguimento dei

suddetti risultati organizzativi;

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

singole professionalità presenti in Azienda.
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ln considerazione delle suddette finalità, oltre a

quanto disposto dalla normativa nazionale e

regionale di riferimento, la AsL Roma 5 prevede un

sìstema integrato, che si articola di fatto in

sottosistemi aziendali, direttamente o indìrettamente

correlati alla Eestione dei diversi livelli di

performance.

Vengono inoltre individuati isoggetti coinvolti ed i

relativi livelli di responsabilità, questi ultimi definiti e

valutati secondo opportuni e trasparenti percorsi

gestionali.

ln considerazione di quanto sopra, fanno rif€rimento

al complessìvo Sistemo di misurozione e volutazione

dello pedormonce i seguenti sottosistemi. ciascuno dei quali disciplinato da apposita regolamentazione aziendale:

oocuMENTAzroNl DTRETTAMENTÉ INERENTI lLSlslEMA DlGEslloNE DELrE PERFoRMANCE

. Piano della performance/PIAO sezione performance.

. Organigramma e funzioniSramma aziendali.

. Sistema di gestione delle pertormance individuali € dei corelati istituti incentivanti del personale.

. Relazione annuale sulla Performance.

DocUMENTAZIoNI CORRELAIÉ AL SISTEMA DI GESTIONE DETL€ PERFORMANCE

. Regolamentazione per la Graduazione ed affidamento degli incarichi.

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

. Regolamentazione per la composizione e funzionamento dei collegi tecnici.

. PIAO- sezione Rischi Corruttivi è Trasparenza.

La gestione della performance.

preso atto che il Sistemo di misurq e volutozione delle pedotmonce rappresenta lo strumento che consente

all,Azienda di programmarsi e render conto della propria azione, l'effettiva messa in atto delle procedure annuali di

valutazione dei risultati (performance organizzativa ed individuale) si svolge secondo uno schema logico-temporale che va

sotto il nome di ciclo di testione delle performance, prevedendo le seguenti fasi:

1. individuazione delle aree di intervento e degli

obiettivi strategici da parte della Direzione

aziendale, in attuazione della propria vrsion ed in

recepimento delle linee programmatiche dettate a

livello regionale (mission);

2. attivazione del processo annuale di budgeting, con

la definizione ed assegnazione degli obiettivi

operativi che si intendono raggiungere a livello dì

singolo Centro di Responsabilità (CdR), dei valora

attesi di risultato e dei rispettivi indacatori dì

performance, oltre all'allocazione delle risorse

disponibili; a tale livello viene assicurato il

deirisultat'
cons€glriti -

Definizion€
nrategie da
perseguire

\I
verifi.he finelì delle

o.8ana!ratùeed
individuali

Monhd5lo r
nidior!flÉnto

obi.ttivi di budBer

{CdR), indtatorie

\ I
4

MonhoraSSio e

J
OrSanirzazione

apporti
individùali

tt-

r'.'t ":7tr_.-:lzt_'l::E

llr3tÀttll^.a rtlllCtr]r'



coinvolgimento dei collaboratori e la valorizzazione sia ex onte ad inizio anno, che ex post (fine anno) dei punteggì di

flessibiìità individuale, owero dei rispettivi "talentì";

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

rispettivi indicatori di risultato;

4. misurazione dei risultati e valutazione delle performance organizzative conseguìte nell'esercizio e del correlato grado

di perseguimento delle strateBie direzionali, analizzato e proposto alla Direzione strategica da parte dell,olv, con il

supporto della Struttura Tecnica Permanente (STP);

5. rendicontazione dei risultati aziendali in una logica di mas5ima trasparenza nei confronti degli stakeholders aziendali

(istituzioni, dipendenti aziendaìi, utenti e cittadini).

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

al governo agenziale (vedi la tempistica con cui ven8ono emanate le linee d'indirizzo di livello regionale) è rappresentato

nel seguente cronogramma

,rq'.lffirdr Eal6.d..d
ùdvrdùrrn oòa{6d rir:eaÉ..itrd.e

,'h!!ni.zrdE.t|éira lf bo*Ero I

riidi cdR {efxr. €nc^lazariv4
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L'albero delle perf orman(e.

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

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

funzionigramma aziendale, venSono definiti i le8ami fra gli obiettivi strategici, gli obiettivi

specifici a carattere operativo ed icorrelati apPorti individuali, fornendo in tal modo una

rappresentazione articolata, completa, sintetica ed integrata delsistema 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 a2iendale, quindi coinvolgendo diverse aree orSanizzative in forma integrata e necessariamente

coordinata.

L,attuazione del Ciclo della performance, oltre a rassicurare la Direzione strategica circa ìl confluire delle performance

organi2zatìve ed ìndividuali verso il perseguimento delle strategie aziendali, rappresenta anche un chiaro punto di

riferimento e di responsabilìzzazione neì confronti degìi stessi dipendenti e nell'ambito delle cosiddette politiche di

Sviluppo delle Risorse Umone.
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a La Struttura Tecnica Permanente (STP).

La Struttura Tecnica Permanente (STP) di cui ai commi 9 e 10

dell'art.14 del D.Lgs 150/09 ha la funzione di supportare l'OlV nello

svolgimento delle proprie attìvità specifiche e, a tal fine, viene

individuata dalla ASL Roma 5 come un momento organizzativo di

coordinamento funzionale. ln essa si integrano le specifiche

competenze e professionalità che supportano l'OlV ai fini delìa

gestione dei contenuti di programmazione, monitoraggio, verifica e

rendicontazione dei diversi livelìi di performance.

Le funzioni integrate della STP venSono coordìnate da una figura

individuata dalla Direzione strategica e fanno principalmente riferimento all'area del controllo di gestione, all'area risotse

umane ed all'area economico finanziaria.

per un maggior dettaglio circa gli ambiti e le modalità di funzionamento della Struttura Tecnica Permanente. si fa

opportuno rinvio alle scelte organizzative della Direzione generale.

L'Organismo lndipendente di Valutazione (OlV)

fOrganismo lndipendente di Valutazione, essendo chiamato a svolSere funzioni di valutazione della performance ai

sensi dell,art. T e dal comma 4 dell'art. 14 del Decreto legislativo n. 150/2009 e 5s.mm.ii., assolve un ruolo fondamentale

nella gestione del Sistema, essendo indaviduato come il soggetto terzo che concorre 5ia alla costruzione, previa

validazione, che al monitoraggio degli strumenti e delle attività funzionali alla gestione delle performance

L,Organismo, fra i compiti principali, ha quello di garantire la correttezza del processo di misura e valutazione dell'azione

aziendale nel suo complesso, ohre a verificare e valutare i risultati conseguiti dai diversi livelli dell'orBanizzazione (vd.

olbero delle performo ncel.

Ai fini di un mag8ior dettaglio circa gli ambiti e modalità di funzionamento dell'Organismo, si fa opportuno rinvio al

r elativo R e g o lo me nto d i f u n zio n o m e nto d e I l' o I V

La mission aziendale della ASL Roma 5 deriva necessariamente dalla normativa nazionale di riferimento e dalle linèe

di indirizzo strategico dettate dalìa Regione Lazio.

previa analisi del contesto interno ed esterno di riferimento. oltre che delle risorse effettivamente disponibili e degli

eventuali vincoli di finanza pubblica, annualmente la Direzione aziendale aggiorna icontenuti strategici di riferimento

dell,organizzazione lvd. Piqno delto pedormance/PtAo - sezione Peflomdncel, quale presupposto per attivare il

percorso annuale di budgeting operativo e le dinamiche correlate alla Sestione delle performance individuali.

6
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LA GEsnot.f D€T"LA PERTORMA,.ICE ORGAiI22ATIVA3

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 ste5se durante l'esercizio dì riferimento.

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

perseguire i livelli di efficienza ed efficacia opportunamente sintetizzati nelle strategie direzionali, olfie a

responsabilizzare, secondo livelli di servizio opportunamente "pesati", il personale afferente ai diversi ambiti e CdR.

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

5eguenti ambiti di valutazione dei risultati:

- attuazione delle politiche riferite es5enzialmente alla soddisfazione finale dei bisogni della collettività (stanti ivincoli di

bilancio);

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

medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli stonddtd qualitativi e quantitativi da definire ìn sede di

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

- rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso adeguate modalità

interattive;

- modernizzazione e miglioramento qualitativo deli'organizzazione e delle competenze professionali e capacità dei

dirigentidi attuare piani e programmiin ottica manageriaie;

- sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, con tutti isoggefti interessati - 8li utenti e idestinatari

dei servizi - anche attraverso lo sviluppo di forme innovative di partecipazione e collaborazione;

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

semplificazione delle procedure, compresa l'informatizzazione con cui ottimizzare tempi e procedimenti

amministrativi;

- qualità e quantità delle prestazionie deiservizi erogati;

- raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

Le funzioni aziendali .oinvolte.

l-a gestione del sistema di programmazione e controllo della performance organizzativa coinvolge necessariamente i

seguenti soggetti, con i relativi ambiti di responsabilità:

Direzione strategica . Adozione degli atti e della regolamentazione correlata al Sistema

di mi5ura e ì/alutazione.
. Definizione o.gani8ramma e funzionigramma, con relative

strategie aziendali.
. Defini2ione e dif{usione delle linee guida annuali di budget

(invito al Ciclo della performance).
. Analisi e formulazione dei contenuti di budget a livello di

macrostruttura (1' livello).
. Adozione del Piano Triennale e Relazione annuale della

performance.

rispetto alle fi nalità programmate

. Contribuisce all'individuazione delle strategie aziendali di

riferimento ed all'analisi dei risultati conseguiti dall'Azienda
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t fficio di Piano dégli ObiettM, Staff della
Dire2ione e Tecnostruttura
amministrativa (Bilancio, CdG, Risorse

umane, Sistemi informativi, etc)

. Suppono alla Direzione strategica nelle fasidi proposta,

monitoraggio e verifica delle diverse tipologie di performance

. Partecipazione al processo di definizione degli obiettivi operalivi

di budget e dei relativi indicatori di risultato ed elaborazione dei

processie degli strumenti per il loro raggiungimento.
. Elaborazione della Relazione annuale sulla performance.

Ortanismo Indipendente di Valutazione
(orv')

. Monitoraggio della corretta applicazione del Sistema.

. Accertamento sulla coerenza dei contenuti di programmazione

. Analisi infra-annuali e valutazioni conclusive delle performance

organizzative conseguite dai singoli CdR.

. Adempimenti di cui al c-4 dell'art. 14 del €itato D.Lgs 150/09 e

s5.mm.ii.
. Validazione dei contenuti del Sistema, compresa la Relazione

annuale sulla Performance.

Struttura Tecnica permanente (STPI . Analisi ed elaborazione dei dati aziendali, attingendo dai flussi

informativi disponibili, al fine della rilevazione dei fabbisogni

necessari alla misurazione e valutazione delle performance

organizzativa ed individuale.
. Produzione di report e documenti di sintesi finalizzati alla

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

performance;
. Monitoraggio pefmanente sullo stato di applicazione degli

strumenti del sistema di misura e valutazione delle
performance e rappresentazione all'Olv delle criticità
emergenti al fine di garantire il miglioramento continuo del

sistema;
. lnterfaccia diretta con di.igenti e personale dell'Azienda per

attività di raccordo e di facilitazione dei processa rientranti nel

sistema di misura e valutazione delle performance su

indicazione specifica dell'Olv

Dirigenti titolari di struttura (cdR) . Analisi e recepimento deicontenuti delle schede di budget del

rispettivo CdR.

. lndividuazione contestualizzata degli ambiti di valorizzazione

individuale dei componenti della propria equipe.
. Monitoraggio infra-annuale sul grado di conseguimento degli

obiettivi diCdR.
. Verifica degli apporti individuali effettivamente prestati dai

collaboratori nel corso dell'esercizio di riferimento.
. Relazione annuale riferita alla gerformance conseguita dal

CdR/ambito organizzativo di diretta responsab,lità.

lncarichi di Funzione del Comparto . supporto al Direttore/Responsabile di CdR in fase di analisi dei

contenuti di programmazione operativa.
. Contributo al rilevamento ed analisidelle informazioni relative al

conseguimento degli obiettivi di CdR.

. Contributo ai fini della valorizzazione differenziale degli apporti
individuali del personale del comparto afferente al proprio

ambito organizzativo.
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Processo di budteting: 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 fiEure nell'analisi delia

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

A livello di ciascuna unità operativa titolare di budgeting (uoc e uosD) è prevista la formulazione di un Piano operativo di

budget, composto dai seguenti ambiti di anaìisi contestuale e programmazione operativa:

- analisi dicontesto (SWoT);

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

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

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

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

strategie

aziendali, in riferimento a ciascuno deiqualivengono individuati uno o più indicatori dirisultato;

- pìano degli interventi, con relativa programmazione ed analisi deglì impatti economici di rilievo previsti

nell'esercizio;

- verbale del programma di budget.

t pioni operotivi di budget di ciascun CdR sono aggiornati annualmente

Le verifiche annuali delle performance organizzative.

Oltre alle debite operazioni di monitoraggìo e verifica del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi in corso

d,anno, la STp attiva ipercorsi ìstruttori necessari alla verifica dei definitivi risultati di budget conseguiti nell'esercizio di

riferimento, anche per effettuare le opportune proiezioni in vista di quello successivo'

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

nonché dalle relazioni annuali prodotte dai direttori/responsabili dei singoli CdR, oltre che dall'ulteriore documentazione

utile ad esaminare le prestazioni conseguite dalle sinSole strutture nell'anno di riferimento'

L,ìstruttoria derivante da tale fase di analisi, ove opportuno, viene trasmessa ai rispettivi titolari di CdR, ai qualì è offèrta la

possibilità di integrare isuddetti contenuti con debite osservazionie puntualizzazioni'

tl percorso di verifi.a, 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 fini del progressivo

perfezionamento delle verifiche e della proposta finale di propria competenza, espressa sinteticamente in termini

valutazione della performance organizzativa raggiunta da ogni 5ingola struttura.

Tenuto presente quanto previsto dal Piono della Pedormonce/PlAo sezione Performonce ed in considerazione dei risultati

annuali verificati in termini di performance organizzativa, entro il mese di Siugno di ciascun anno l'Azienda predispone la

Relazione annuale della performance riferita all'esercizio precedente. Nel documento vengono evidenziati i.isultati

.onseguiti rispetto a quelli programmati, quindi viene dato atto del grado di raggiungimento delle strategie aziendali nel

suo complesso, oltre all'analisi delle opportunità e degli elementi di criticità emersi nell'esercizio in questione.
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La suddetta Relozione, analizzata e validata dall'OlV, viene portata a conoscenza delli stokeholders aziendali nelle forme

previste dall'Amministrazione in termini di trasparenza

lnoltre, impostata in tale forma, la Relozione annudle rcppresenta iì logico punto di riferimento per procedere ad eventuali

aggiornamenti del PIono della Petfomonce.

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

massima trasparenza e partecipazione, richiede ai propri direttori e responsabili di CdR, supportati dai relativi incarichi di

funzione del Comparto, di attivare momenti di informazione nei confronti dei rispettivi coìlaboratori ln tale fase tutto il

personale viene coinvolto nel conseguimento degli obiettìvi di struttura, procedendo all'analisi delle modalità attraverso

cuiorganizzare inecessari apporti individuali (qualitativi e quantitativi).

ln relazione a cìò, vengono quindi individuati e condivisi icriteri che rìsulteranno alla base della valorizzazione delle

performance individuali, esplicitando per ciascuno di questi il significato og8ettivabile del livello di apporto individuale.

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

apposita modulistica (schede di valorizzazione individuale) cìascun direttore/responsabile di CdR rileverà gli apporti

individualj effettivamente prestati dai propri collaboratori nell'anno di riferimento, così mettendo in grado gli uffici

ammìnistrativi dì procedere ai conseguenti calcoli deglì incentivi individuali'

Principi riferiti alla modalità dierogazione della retribuzione di risultato

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

aree contrattuali e risultano direttamente collegate alle performance organizzative ed individuali verificate al termine

dell'esercìzio.

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

considerazione anche idiversi livelli di responsabiìizzazione individuale nel conseguimento degli obiettivi

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

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 relativi contenuti.

l[ $srEMA Dt GEsrto t oEtrA PERfoRMAtrtf nolvlDuAtt (5§IEMA PfEMlal{rE}4
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tn linea con il modello dell'olbero dello petfomonce,la programmazìone e verifica della performance individuale è

necessariamente collegata alla dimensione della performance organizzativa, quale contributo organizzato deì singoli

dipendenti ai fini del conseguimento dei risultati d'equipe. A tal proposito l'Azienda, nel rispetto dei debìti passaggi di

contrattazione integrativa, disciplina in appositi protocolti applicativi la metodologia di analisi delle performance

individuati effettivamente prestate e le correlate modalità di calcolo deSli incentiviindividuali.

L,OIV monitora costantemente la validità della metodologia adottata, nonché la corretta applicazione della stessa in corso

d'anno.

La metodologia per la valorizzazione degli apporti individuali'



5. lrrEcRAzror€ co r comtrun azrtrDAtr Dr PRoGxa MAiztot{t Ecot{otttco - fltla}lzaRla

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

responsabili22ata rispetto alle rasorse 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 programma2ione

economica e finanziaria dell'Azienda.

A tal proposito, in relazione a ciascuna obiettivo rientrante nella Programmazione strategica ed operativa,

l'Amministrazione definisce e monitora anche l'impatto economico, in termini di costi e ricavi d'esercizio, dallo stesso

derìvanti, a garanzia sia della fattibilità dei 5uddetti programmi, che della convergenza verso i propri obiettivi di bilancio

La gestione det Sistema di misura e valutazione e del Ciclo di gestione delle performance aziendali prevede un

continuo monitoraggio ditu$igli ambiti e delle fasi sopra richiamate; a tal proposito l'OlV, con il supporto della STP, oltre

ad accertare la corretta applicazione dei relativi sottosistemi, ove ne raweda l'opportunità, è tenuto a portare

all'attenzione della Direzione strategica la necessità di procedere ad eventuali interventi correttivi o migliorativi,

riferendosi in particolare ai seguenti elementi:

- tempistica delle procedure di programmazione e controllo;

- oggettività, trasparenza ed equità dei contenuti di programmazione;

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

- qualità e tempestività dei flussi informativi aziendali e della connessa reportistica;

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

innovativi;

- funzioni svolte dai diversi soggetti coinvolti nella gestione delle performance.

Azroflt o MtGuoRAMt ro DtL StsrEiaa E DEt Clo.o ol GEsnoNE D€uE PtRfoRitaxcE6
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GrossARto SPECIAUSTICO

Ambito: contenuti srategica e performan€e ortanizzativa

. oRGAIusMo tno|PEltDGt{rE Dr valurazot{E (OlVl: orga nismo collegiale, di norma composto da tre membri di cui unocon

funziona di Presidente, chiamato a svolgere funzioni di monitoraggio e valutazione ai sensi degli articoli 7 e dal c.4

dell'art. 14 del decreto legislativo n. 150/2009 e ss.mm,ii.; assolve un ruolo fondamentale in quanto concorre

all'impianto del sistema di gestione delle performance dell'enle, validando e monitorizzando gli strumenti e le

relazìoni di propria competenza.

. SrRurTuRA TEoucA PERMA Ti[t:sitratta della struttura evocata dai commi 9 e 10 del predetto art.14 del D.Lgs 150/09,

chiamata a fornire il necessario suppono dell'Olv nello svolgimento delle proprie funzioni specifiche. A tal fine,

considerati anche ivincoli di spesa previsti dalla stessa normativa nazionale, di fatto l'Azienda attiva un momento

organizzativo di "coordinamento funzionale" in cui, in considerazione delle tematiche affrontate, integra specifiche

competenze e professionalità facenti capo ai referenti azaendali per le tematiche oggetto di monitoraggio e/o di

valutazione da parte dell'olv stesso.

. AtaERo ofuA pERFoiMAlrcf,: rappresentazaone logica attraverso è rappresentata la relazione gerarchica dei diversi livelli

dì performance, ìn un coinvolgimento a cascata delle responsabilità direzionali fino ai singoli apporti professionali

individuabili nell'organazzazione.

. AREA dtiflERrr€rafo: definizione del campo in cui l'orBanizzazione concentra le proprie energie per raggiungere

specifiche finalità di miglio.amento del 5ervizio da rendere all'utenza.

. cEtyno ot f,f5P(, saDtl'nÀ (CoRl; ambito dell'organizzazione, ordinariamente riconducibile alle macrostrutture ed unità

operative aziendali, cui preposto un soSgetto che risponde dell'impiego delle.isorse e dei risultati conseguiti con

l'impiego delle stesse.

. GcLo o€tra pERFofit aìcf: sequenza di fasì e procedimenti ben defìniti per una corretta applicazione delle tecniche di

pianificazione e controllo delle performance annuali.

. DaErrox€ ot srRurruR cortptEss / tGJpot{saattE or Srf,urrunA SEMrucl: figura dirigenziale formalmente preposta alla

direzione di un CdR, avente la responsabilità di organizzare le risorse umane e tecnologìche afferenti allo Stesso

affidate per il conseguimento di specifici obiettivi operativi.

. OBtgrrwo (»ERAIvo: rìsultato specifico atteso da parte dei singoli CdR; ogni obiettivo operativo deve risultare

necessariamente correlato alle strategie azaendali di riferimento, oggettivabile e sfidante rispetto alle risorse

disponibili ed all'ambito operativo che caratterizza ciascuna struttura aziendale.

. NEcoztazto E o auDcmtic opERAnvo: 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 irelativi
risultati attesi. 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.

. ORGA tcRAMrrta E Fu ao tcnalt,tMA: rappresentazione grafica e descrittiva dalle quali si deduce al 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.

. PEREoRMA cE oRcAnrzatwa: espressione percentuale del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi assegnati

dall'Ammìnistrazione a CdR.

. platto DELIa pERF(xMAt{cÉ: documento in cui l'Amministrazione esplicita il contesto aziendale e le scelte di
programmazione t.iennale, oltre agli strumenti e principi metodologici per la verifica e valutazione dei relativi

risultati.

t2

. lflDl( roRE: unità di misurazione delgrado di conseguimento deisingoli obiettivi.



. naro l TEGRAÌo Dt arnvra'G I» (xcAl{tzArztot{c (PlAOl: rappresenta un documento unico di programmazione e

governance che assorbe, in ottica di semplificazione e inteErazione, molti degli atta di pianificazione cui sono tenute
le amministrazioni ed in particolare, tra gli altri. ll Piano della performance, ll Piano Organizzativo del Lavoro Agile -
poLA, il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, la programmazione dei fabbisogni

formativi, il Piano triennale delfabbisogno del personale.

. RElaztotE D€trA pfRFoRirat{cE: documento nel quale, a seguito dell'attivilà di misura e valutazione struuurata nel ciclo

onnuole dello pedormonce, si presentano i risultati ottenuti ai vari livelli dell'organizzazione; la relazione, previa

validazione dell'OlV, viene pubblicata nel sito internet dell'ente entro il termine del 30 giugno dell'anno successivo a

quello oggetto della relazione stessa.

. StsrEMA ot MtgrRA E vat ulAzotaE o€tra pEnFoRMAtrcE DEujEtm: insieme di strumenti e metodi per lo svolgimento

ordinato delle misure e delle valutazioni dei risultati conse8uiti dall'organìzzazione, oltre che delle competenze

messe in atto dal personale dipendente.

. STAXEHoTDERS (pof,T ToRt dNrEREssEl: insieme dei soggetti che, in base alle ragioni costitutive dell'Ente pubblico,

hanno dìritto a ricevere servizi specifici; in termini generali si qualificano tali le istituzioni, idipendenti, icittadini e le

organizzazioni presenti sul territorio di competenza.

. UxrrÀ oPERAIlvA (c[rmo u REspo saBrurÀ - CDRI: costituisce il livello fondamentale in cui si articola l'orBanizzazione

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

obiettivi specificamente assegnati dalla Direzione aziendale.

. VERtElca DEt RlsurTATl: 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 (O%) al Valore atteso (100%) preventivamente definiti e concordati. Grazie alle suddette misurazioni

di verifica, l'OlV viene posto nelle condizioni di formulare alla Direzione una proposta definitiva circa il grado di

conseguimento delle "performance".

Ambito: performance individuale e correlato sistema incentivante

. Co TRATTo lttlEcnanvo: insieme di accordi e protocolli applicativi sulle specifiche materie previste dalla

contrattazione nazionale varate dall'amministra2ione 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).

. EeutpE oiro@ EA: aggregazione di figure professionali o operative che concorrono ad un'attivìtà strutturata sotto la

guida di uno specifico direttore o referente organizzativo.

. PERfof,ttancE t otvlouatE: contributo che il singolo dipendente offre alla "micro" organizzazione (equipe omogenea)
presente in un determinato CdR, a sua volta impegnato nel conseguimento degli obiettivi concordati ex ante dal

dirigente con l'Amministrazione.

. RErRBUzoi{[ Dt RrsuLTAro: ammontare della quota di stipendio derivante dall'applicazione della metodologia di

incentivazione del personale contrattata con le Rappresentanze sindacali e correlata all'apporto dei singoli

dipendenti aa fìni del conseguimento delle performance organizzative.

. S6TE A paEM|/AuTE: intieme dei principi metodologici coi quali si applica la distribuzione dei premi al personale in base

al merito individuale.

. valoftzazto t DTFFCRET{aAI": D€tra pRqxrrrMTÀ trolvtDuAlr: valore differenziale in base al quale si determina

l'ammontare del premao (salario di risultato) di ciascun componente dell'equipe omogenea. ll suo importo tiene

conto della percentuale di raggiungimento degli obiettivi (performance organizzativa) dell'Unità operativa (cdR) di

appartenenza.
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. s(HEDA ot VaLoRtztaja(xE: strumento tecnico strutturato a piit entrate nel quale,fin dall'awìo del processo annuale di

budget, si defìniscono le "variabili" - icriteri definìti ed ilivelli di flessibilità da assicurare - indispensabili per la

valorizzazione differenziale dell'apporto alla produttività dei componenti di una equipe omogenea

. ATrwaztonE DEIIA S(}TEDA Dt VAt ORtZAiZtOt{E: procedu ra COn la q ua le ogni equipe omogenea condivide i criteri e livelli di

diff€renzìazione dell'apporto individuale alla produttività della relativa equipe

. FLEsslBtrrA fio|turxrAu: capacità di contribuire alla mi8liore organizzazione produttiva dell'equipe omoEenea di

appartenenza: essa aumenta se il capo sa valorizzare ilcontributo dei diversi componenti.

. CRrtERt Dt tlEsstuurÀ: elementi oggettivabali 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 5ìngolo componente dell'equipe

viene valorizzato o 5i auto valorizza (in modo condiviso).

. lljl|rfccto o russ|arfiÀ NDnrouaE: espressione numerica derivante dall'applicazione di appositi criteri di

differenziazione dell'apporto o dell'impegno lavorativo all'interno della medesima equipe omogen€a.

Ambito: gestione e tviluppo delle risor:e umane

. AREA corln/ÀTtuAtE: 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 (Darigenza Medica e

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

del comparto).

. CuMA otcAt{tzzaltvo E stiEssfRE oicat{tzzattvo: insieme di caratteristiche tipiche di un determinato ambiente di lavoro

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

benessere organizzativo-

. CottEcto TEc tco: Organismo collegiale preposto ad esprime la valutazione di seconda istanza in merito alle

competenze professionali proprie ditutti i Dirigentì.

. Co pErEtzE Ml acERlaui caratteristiche rachieste ai Dirigenti ed al personale che svolge funzioni di tipo Sestionale e

che, quindi, deve rispondere della gestione ottimale delle .isorse 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'OlV.

. GRADUAaoflE oEGU tncaatcHt: pesatura differenziale degii incarichi aziendali, correlata all'indennità stipendiale di

posizione e logicamente connessa alla complessità propria dello svolgimento dicias.un incarico.

. lxcaRtco DtitGE ztaE: funzione di livello dirigenziale prevista dall'organizzazione aziendale in base al ReSolamento di

organizzazionej l'incarico dirigenziale può essere ditipo gestionale (direttore di struttura complessa o responsabile di

struttura semplice) o di tipo professionale (dirigente professional).

. ln(aRtco ot Fu zoflE DEr CorrpARToi funzione (non dirigenziale) di natura organizzativa o professionale, cui l'Azienda

assegna specifiche funzioni e responsabilità nella gestione e/o coordinamento di determinate risorse aziendali, con

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

. PAf,t oppofituNnÀ: principio in base al quale l'Ente promuove la parità di diritti e doveri tra i generi. Sono aspetta

vigilati dal Comitato Unico di Garanzia (CUG) che lavora per prevenire e contrastare le discriminazioni fra i dipendenti

dovute anche all'età, alla disabilità, all'origine etnica, alla lingua, alla razza, e, di recente, all'orientamento sessuale.
-fale tutela mira a garantire equità in ambiti quali il trattamento economico, le progressioni in carriera, la sicurezza,

ecc.

. PRoGRATTMA u pnElrfllzo E rxlra cotnuao E: rappresenta lo sforzo di un ente che s'impegna a sviluppare tutta una

serie d'iniziatave finalizzate a prevenire irischi dì corruzione insita nella propria organizzazione ed a diffondere i

principi della buona amministrazione.
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