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1. INTRODUZIONE AL SISTEMA

« Riferimenti normativi, definizioni e finalita del sistema

Il Sistema di misurazione e valutazione della perfornrece introdotto dal D.Lgs 150/2009
costituisce l'insieme, coerente ed esaustivo dekgodologie, modalita ed azioni che hanno ad ogdattmisurazione e la
valutazione delle diverse dimensioni della perfaroeaziendale, poste in relazione con i soggedtieestrutture coinvolte nel
processo e la cui attuazione consente all’Ammiazstne di pervenire, in modo sistemico, a misuear@lutare i risultati sia a
livello organizzativo che individuale.

La performance rappresenta il contributo che ciascuna equipenizgata o singolo dipendente dell’Istituto appoadtan
attraverso la propria azione al raggiungimento eddihalita e degli obiettivi programmati, quindilalsoddisfazione dei
fabbisogni per i quali I'organizzazione é costéuitn considerazione sia del’ampiezza che delidgmdita del termine, 'Ente
programma, monitora, misura e valuta la performancéerimento alla complessita del proprio modadirganizzativo (risultati
e modalita di raggiungimento degli stessi) ed itaziene ai diversi livelli di governo aziendale danizzazione nel suo
complesso, strutture complesse e semplici, singolfessionisti). Con I'attuazione di tale logicdstituto intende misurare e
rendere pubblica e trasparente l'efficacia orgaatiza rispetto agli obiettivi istituzionali (accotability), introducendo fra
I'altro, a supporto dei processi decisionali, utrarmento di apprendimento organizzativo e di oaergnto dei comportamenti.

Il Sistema, costituendo di fatto la capmdiell’organizzazione di programmarsi ed orientaes percorso di conseguimento
della propriamission deve essere organizzato ed attuato in modo deagure il miglioramento della qualita dei serymbblici
e la crescita delle professionalita. A tal fineSigtema stesso prevede:

- la definizione e gestione aziendale del ciclo ditigme della performance, per orientare le risdisponibili al
conseguimento degli obiettivi;

- l'elaborazione dell'albero delle performance att@o una scheda sinottica nella quale viene rifoléasintesi
degli obiettivi strategici e delle linee di indiza operativo;

- Tlindividuazione di un sistema di obiettivi operatriferiti a ciascuna struttura ed indicatori pamisurazione e
valutazione dei risultati organizzativi conseguiti;

- lanalisi e la valorizzazione degli apporti indiviali in relazione al contributo assicurato peihseguimento dei
risultati organizzativi;

- lattuazione del Sistema secondo principi di traspaa, pari opportunita, responsabilizzazione erizdazione
delle singole professionalita presenti nell’lstitut

In considerazione delle suddette finalita, oltreanto disposto dalla normativa di riferimento,nit& prevede un sistema
integrato, che si articola di fatto in sottosisteriendali, direttamente o indirettamente correlidi gestione dei diversi livelli di

performance.

Vengono inoltre individuati i soggetti coinvolti @drelativi livelli di responsabilita, questi ultimdefiniti e valutati secondo

opportuni e trasparenti percorsi gestionali.
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In considerazione di quanto sopra, fanno riferirealt Sistema di misurazione e valutazione delldopeance i seguenti
sottosistemi e funzioni, ciascuno dei quali disoiglo da apposita regolamentazione aziendale.

Organismi e funzioni «  Organismo Indipendente di Valutazione (OIV).

®  Funzioni integrate della Struttura Tecnica Perm&nETP).
Sottosistemi e documenti «  Piano della performance.
che compongono il Sister »  Sistema di gestione della Performance organizzativa
di gestione della «  Sistema di gestione della Performance individuale.
performance )

® Relazione annuale sulla performance.
Sistemi correlati al sistem *  Sistema di valutazione permanente degli incarichi.
di gestione della «  Programma triennale per la Trasparenza e I'lntigrit
performance

®  Sistema di gestione del Clima organizzativo e de#ié opportunita
« Il Ciclo di gestione della performance.

Se il Sistema di gestione della performance ragptesla capacita dell’lstituto di programmarsi eder conto della
propria azione, l'effettiva messa in atto delle ggdure annuali di misurazione e valutazione sigevalecondo uno schema

logico-temporale, iCiclo di gestione della performancehe prevede le seguenti fasi:

individuazione delle aree e degli obiettivi strateigi da parte della Direzione strategica, in attuazideka propria
vision, oltre che a recepimento delle linee programmatibtttate a livello regionale;

- attivazione del processo annuale di budgeting;on la definizione ed assegnazione degli obietipérativi che si
intendono raggiungere, dei valori attesi di risiolte dei rispettivi indicatori, alla rappresentamodei budget di
struttura disponibili per lo svolgimento delle aitéh complesse;

- monitoraggio ed eventuale rimodulazione dei conteriudella programmazione strategica e/o operativa

- misurazione e valutazione delle performance conseiggl nell’esercizio e del correlato grado di persegmento
delle strategie direzionalj

- rendicontazione dei risultati agli Organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle Amministrazioni,
nonché ai competenti Organismi esterni, ai Cittadin ai Soggetti interessati, agli Utenti e ai Destatari dei
servizi.

Rendicontazione, ~ Definizione

interna ed esterna strategie da
dei risultati perseguire
conseguiti
Verifiche finali delle i i Negoziazione
performance Mf:ln!toragglo € obiettivi di budget
organizzative ed miglioramento (CdR), indicatorie
individuali delCiclo di gestione delle target

prestazionie deirisultati

Monitoraggio e Orgamzzaz_mne
rimodulazione apporti

in corso d’anno ~ individuali



Il timing annuale delle diverse fasi del Ciclo distiene della performance, pur condizionabile d#ofatesterni” al governo
dell’Ente, € indicativamente rappresentato nel setricronogramma.

Enti
FASI mmmﬂm
Programmazione regionale ed
individuazione obiettivi strategici aziendali
Negoziazione obiettivi di budget con i
singoli CdR (PERF. ORGANIZZATIVA)
Monitoraggio ed eventuale revisione dei
contenutidi programmazione.
Valorizzazione delle
PERFORMAMNCE INDIVIDUALI.

Verificafinale delle
PERFORMANCE ORGANIZZATIVE

Rendicontazione deirisultati conseguiti

Le tempistiche sono comunque condizionate dalleaentazioni messe a disposizione dagli organidirizzo politico.
» Lalbero aziendale delle performance.

L'albero della performance € una mappa logica elppnesenta, anche graficamente, i legami tra marstittizionale, missione,

visione, aree strategiche, obiettivi strategiciianp operativi (che individuano obiettivi operativazioni e risorse). In altri

termini, tale mappa dimostra come gli obiettivivairi livelli e di diversa natura contribuiscanol'iaterno di un disegno

strategico complessivo coerente, al mandato isbiate e alla missione.

Essa fornisce una rappresentazione articolata, letangintetica e integrata della performance aeithinistrazione.

Nella logica dell’albero della performance il mataastituzionale e la mission sono articolati irearstrategiche, cui sono
associati, laddove sia possibile la loro identiicae, gli outcome attesi.

L'attuazione del Ciclo della performance attravetale logica, oltre a rassicurare la Direzione ad#d@ circa il confluire delle

performance organizzative ed individuali versodtgeguimento delle strategie direzionali, rappresanche un chiaro punto di
riferimento e di responsabilizzazione nei confrat@gli stessi dipendenti.

* L'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV).

Regolamento aziendale di composizione e funzionandeti’ OIV

L'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), amito a svolgere funzioni di controllo interno, ansi dell’articolo 7
del decreto legislativo n. 150/2009 assolve unatdiohdamentale, in quanto € individuato come uricdggetti che concorrono
a costituire il Sistema di misurazione e valutagiaelle performance. L'Organismo, infatti, ha fraropri compiti principali
quello di garantire la correttezza del processandiurazione e valutazione della complessiva azideklstituto, oltre a
verificare e valutare le performance ed i risultatseguiti dai diversi livelli organizzativi e ddirigenti apicali.

A titolo di completezza, inoltre, &€ opportuno sbtteare come I'OlV, oltre ad essere coinvolto ndliazione di controllo e
valutazione nell'ambito dei sistemi di gestionel@lglerformance organizzative ed individuali, & wdiiato dalla normativa
contrattuale anche come valutatore di secondaziatgastionale per la conferma dell'incarico dekpaale titolare di struttura,
posizione organizzativa e funzione di coordinamento



* Le funzioni della Struttura Tecnica Permanente (STF.

La Struttura Tecnica Permanente (STP) supportaVlI'@éllo svolgimento delle proprie funzioni ed a fale viene
individuata come un momento organizzativo in cuig@no ad integrarsi determinate professionalitareffti alle tematiche
oggetto di monitoraggio e valutazione da part€ @& stesso.

Nell’'ambito della gestione delle performance, IeZioni integrate della STP fanno principalmenterithento alla struttura
addetta al controllo di gestione, che ha la resaloifiga di coordinare gli eventuali contributi rielsti ad altre professionalita
dell'lstituto (vd. area risorse umane, gestionenecoico-finanziaria, sistemi informativi, ecc.) anifdelle necessarie azioni di
monitoraggio e verifica delle prestazioni.

2. LA DEFINIZIONE DELLE STRATEGIE.

La vision direzionale deriva dalla normativa nazionale triinento e dalle linee di indirizzo strategicotdes a livello
regionale ed annualmente la Direzione riconsid@rapri indirizzi strategici alla luce delle sudietonti.

Gli obiettivi strategici aziendali (riferiti ad usingolo esercizio o0 a piu anni in base ai tempessari per la realizzazione
degli stessi) sono definiti dalla Direzione Genermdie, con cadenza annuale o pluriennale, suladeyi obiettivi stabiliti dalle
Regioni, dal Consiglio di Amministrazione, delle fiamze dei riesami annuali del sistema qualitaraiaée, in coerenza anche
con la Politica della Qualita, della normativa memle e regionale e sentite le proposte della RinezAziendale e/o dei singoli
responsabili di struttura complessa sanitaria e iaitrativa, oltre ai responsabili delle struttute staff, definisce le linee
strategiche aziendali.

| contenuti sopra richiamati vengono annualmentbaiati ed aggiornati néPiano della performance, documento
programmatico triennale, da adottare in coerenna contenuti della programmazione finanziaria eittincio, che individua gli
indirizzi e gli obiettivi strategici ed operatiw|tre a definire gli indicatori per la misurazioaeda valutazione dei diversi livelli di
performance.

3.IL SISTEMA DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (BUDGETING OPERATIVO).

Il sistema di programmazione e controllo della perfance organizzativa deriva logicamente i propritenuti dalle linee
strategiche direzionali e, in linea con quanto @ ®mpo disposto dalla CIVIT (Delib n. 89/2010),emta il propriofocus in
termini di processi, risultatinput, outputedoutcome verso i seguenti ambiti di valutazione dellafpenance:

- attuazione delle politiche riferite alla soddistaz finale dei bisogni della collettivita;

- attuazione di piani e programmi, ovvero misurazide#'effettivo grado di attuazione dei medesing| rispetto delle
fasi e dei tempi previsti, degtitandardqualitativi e quantitativi definiti, del livello ewvisto di assorbimento delle
risorse;

- rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatelle attivita e dei servizi anche attraversmalita interattive;

- modernizzazione e miglioramento qualitativo dejjanizzazione e delle competenze professionali eaiizp di
attuazione di piani e programmi;

- sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioson i cittadini, i soggetti interessati, gli utesti destinatari dei
servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme @itpcipazione e collaborazione;

- efficienza nell'impiego delle risorse, con partarel riferimento al contenimento ed alla riduziore cbsti, nonché
all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amisiirativi;

- gualita e quantita delle prestazioni e dei semingati;

- raggiungimento degli obiettivi di promozione dgii@ri opportunita.

Il Sistema, attraverso I'attuazione delle logichéuadgeting riferite ad ogni Centro di Responsab{@aR) dell’lstituto, mira a
perseguire i livelli di efficienza ed efficacia ®tizzate nelle strategie direzionali, oltre a mesabilizzare, secondo opportuni
livelli, il personale afferente ai diversi ambitiganizzativi.



¢ Le funzioni coinvolte.

La gestione del sistema di programmazione e cdatidélla performance organizzativa coinvolge nemesmente i
seguenti soggetti, con i relativi ambiti di respaiitita:

Direzione strategica - Adozione degli atti e regolamenti connessi al Bisteli misura e
valutazione.

- Definizione organigramma e funzionigramma, conthetestrategie
aziendali.

- Definizione e diffusione delle linee guida annwhlBudget (invito al
Ciclo della performance).

- Analisi e negoziazione schede di budget con iditali CdR.
- Adozione del Piano Triennale e Relazione annuala gerformance.

OIV (Vedi comma 4 art. 14 D.Lgs 150/09) - Monitoraggio della corretta applicazione del Sistem

- Accertamento sulla coerenza dei contenuti prograimma

- Analisi infra-annuali e valutazioni conclusive a@efierformance
organizzative conseguite dai singoli CdR.

- Adempimenti di cui al c.4 dell’art. 14 del citatollgs 150/09.

- Validazione dei contenuti del Sistema, compresd@zione annuale
sulla performance.

STP - Supporto all'OlV nello svolgimento delle proprienfzioni.

- Supporto alla Direzione strategica nelle fasi digmsta, monitoraggio €
verifica dei livelli di performance.

- Supporto nell'elaborazione della Relazione annualla performance.

Direttori di struttura (CdR) - Analisi e negoziazione schede di budget di CdR.

- Monitoraggio infra-annuale sul grado di conseguitoetegli obiettivi di
CdR.

- Relazione annuale riferita alla performance conseglal relativo
CdR/ambito organizzativo di diretta responsabilita.

* Processo di budgeting: dagli obiettivi strategici gli obiettivi operativi.

Il Direttore Generale provvede a rendere noto & itlResponsabili di Struttura la scheda sinottiehmlano delle attivita
della Direzione Generale , nonché il ciclo dellafgrnance, dell'anno di riferimento, cui debbonterersi per la formulazione
degli obiettivi di Struttura.

I Responsabili di Struttura hanno I'onere di indivade e formulare gli obiettivi del proprio CdR, enttermini indicati dal
Direttore Generale, sulla base della scheda siaotiel piano delle attivita della Direzione Generdéll'anno di riferimento,
utilizzando il software del Controllo di gestionatéenendosi alle procedure della qualita. |

Il Direttore generale, attraverso il controllo disgione, provvede a convocare i responsabili dittsira per la negoziazione
e la sottoscrizione del documento di budget.

La negoziazione si svolge alla presenza della inez Aziendale (Direttore Generale, Direttore Saiot Direttore
Amministrativo), di ogni Responsabile di Strutturan il supporto del Controllo di gestione.

Dalla discussione possono emergere eventuali nobeifb integrazioni alle proposte, delle quali siaeconto per la
redazione del documento di budget definitivo, clene effettuata dal controllo di gestione e sotittscdalla Direzione
Aziendale e dal Responsabile di struttura. |l Docutmali Budget € costituito dal budget annuale, mie@me risorse messe a

disposizione del responsabile di struttura, e dalgjkettivi programmatici.



La Direzione Aziendale, nel corso dell'anno, pudnacare individualmente ciascun Responsabile dittatal per
verificare 'andamento degli obiettivi, delle attév e delle risorse, al fine di porre in esserenavali azioni correttive, che
possono configurarsi in modifiche degli obiettivo elelle risorse. Allo stesso modo, il responsadilstruttura pud richiedere
attraverso il controllo di gestione, una rinegoiiae di obiettivi e/o0 risorse per sopraggiunte eaastative alla realizzazione
degli obiettivi concordati per oggettiva e non méibile insufficienza delle risorse assegnate ertgamini previsti.

Attraverso il sistema di budget, sono declinativallo di singole strutture operative gli obiettistrategici aziendali e
attraverso la produzione reportistica, viene maattw I'andamento della gestione confrontandolo glhobiettivi prefissati per
definire tempestivamente eventuali correttivi isaali criticita e/o scostamenti dai programmi.

| dati rilevati da tali verifiche sono condivisitdOIV al fine di predisporre una panoramica gltebdella situazione.

Nei mesi di gennaio e febbraio dell’anno succesaiquello oggetto di negoziazione, previa racadiadati dalle strutture
individuate sulla scheda di budget e attraversel&@zione a consuntivo predisposta da ogni resfpdlesdi struttura coinvolto
nel processo di budget, viene eseguito il monitgiager una valutazione complessiva della perforaan

La STP provvede a raccogliere le informazioni ddaumentazione necessaria alla valutazione, argnaidutte le strutture
coinvolte, i risultati finali del budget, ad infoare la Direzione sul grado di raggiungimento dsiltati, a curare i rapporti tra
I'lstituto e i componenti dell’OIV, a convocare dtesa con la Direzione Generale le sedute dell’@IVine di svolgere una
funzione di controllo del raggiungimento degli dhie di struttura, una valutazione annuale deultsti e la formulazione di
considerazioni alla Direzione Generale sui risutaggiunti.

L'OlV, terminato I'esame dei risultati e della denentazione a essi allegata, formula pareri e ptepaa Direzione
Generale su eventuali criticita incontrate e fommealventualmente, proposte di abbattimento deftédoozione di risultato.

La Direzione Generale, attraverso I'Organismo Iedigente di Valutazione, verifica il raggiungimemtegli obiettivi e
sottoscrive una delibera per I'approvazione detigrdi raggiungimento degli stessi da parte detigttsire.

| dati contenuti nella delibera sono quindi comatiiai responsabili firmatari della scheda di budg alla D.A. Risorse
Umane, cosi da correlare, secondo quanto prevedta dormativa di riferimento ed in linea con irténi di contrattazione
integrativa aziendale, le performance organizzatimeseguite al sistema della retribuzione annuiatesdtato. A tal proposito,
in sede di contrattazione integrativa possono edgelividuati opportuni parametri atti a commiserdrlivello di responsabilita

organizzativa dei singoli dipendenti rispetto ahseguimento degli obiettivi di budget.

4.IL SISTEMA DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE.

In linea con il modello dell’'albero della perforntan la programmazione e verifica delle prestaziadividuali sono
necessariamente collegate alla dimensione delfarp@nce organizzativa, quale contributo organizzii singoli dipendenti ai
fini del conseguimento dei risultati d’equipe. A faroposito I'lstituto, nel rispetto dei debiti m@ggi di contrattazione
integrativa, disciplina in appositi protocolli apgativi la metodologia di dettaglio riferita all’alisi delle performance individuali
effettivamente prestate e le correlate modali@atiiolo degli incentivi individuali.

A garanzia di quanto previsto dalla normativa naaie e regionale di riferimento, ossia la deterzime di un premio di
risultato necessariamente correlato alle performamunseguite dal’Amministrazione, i relativi fondbntrattuali sono quindi
distribuiti ai singoli dipendenti in base alla V& logicamente connessa dei due seguenti ligepierformance:

1. il grado di raggiungimento degli obiettivi opgvadi budget assegnati alla struttura di affelerfperformance
organizzativa);

2. il contributo apportato dal singolo dipendente afgiungimento dei suddetti obiettivi e pit in geder
all'efficiente ed efficace funzionamento della priagstruttura (performance individuale).

L'OIV monitora costantemente la validita della nuépgia adottata, nonché la corretta applicazioakadstessa in corso
d’anno.



* La metodologia per la valorizzazione degli apportindividuali.

A partire dai contenuti di programmazione operatiigiltanti dal processo di budgeting, I'lstitutai fini della massima
trasparenza e partecipazione, richiede ai proprp&esabili di struttura, ove opportuno anche conoinvolgimento delle
eventuali figure di coordinamento del personale @emparto, di attivare momenti di informazione nenftonti dei rispettivi

collaboratori. In tale fase tutto il personale w&esoinvolto nel conseguimento degli obiettivi dusiura, procedendo all’analisi
delle modalita attraverso cui organizzare i neaesggorti individuali (qualitativi e quantitativi)

In relazione a cio, a partire dalla metodologiateda in via uniforme nell’lambito dell'intera orgamazione, devono essere
previsti una serie di criteri che risulterann@dlbse della valorizzazione delle performance iddali.

A tal proposito I'lstituto, al fine di garantire lamogenea applicazione della metodologia di vakazione individuale del
personale , individua il relativo modello di schettamulando, nella fase di avvio del nuovo sisteper ciascuna macro-area
organizzativa (dirigenza e comparto), un set diedriuniformi, integrabili da parte di ciascun respabile di struttura in
considerazione delle peculiarita del proprio caimt@sganizzativo e degli impegni di budget assnatf'esercizio di riferimento.
Resta salva la facolta delle parti negoziali, inesédmessa a punto del protocollo applicativo d#kma premiante, modificare
il predetto set di criteri uniformi.

In tale contesto I'OIV garantisce la corretta gesti del sistema, monitorando in particolare sullatpale ed uniforme
applicazione della metodologia di valorizzaziondividuale nell’ambito delle diverse aree contraited ambiti organizzativi.

Nella gestione delle schede individuali & di fondamale importanza che ogni elemento oggetto dirizgazione risulti di
significato oggettivabile e/o documentabile, evitanin modo assoluto ogni forma di generalismo esaljgettivita non
sostenibile da evidenze operative.

All'inizio dell’anno di riferimento il relativo regonsabile & tenuto quindi ad organizzare e prog@m livelli di apporto
individuale da parte dei propri collaboratori aiifdel conseguimento degli obiettivi della strustual termine dell’'esercizio lo
stesso responsabile compilera le suddette schedaatizzazione individuale con il coinvolgimentelgersonale interessato,
rilevando i livelli di apporto effettivamente prastdai singoli nel corso dell’anno, per poi trasiee le schede agli uffici
amministrativi per i successivi adempimenti legattalcolo degli incentivi individuali.

- Processo di valorizzazione della performance indiduale (preventiva e finale)

In attuazione dei principi di trasparenza e pap@zione disposti dalla normativa di riferimentcastun responsabile di CdR
titolare di budget &€ chiamato a valorizzare il llwedi apporto annuale alla produttivita dell’'eqeigla parte di ciascun
collaboratore. A tal proposito, lo stesso respoitsald CdR gestisce la programmazione degli appaitisthgoli collaboratori in
considerazione degli obiettivi assegnati alla strat (VALORIZZAZIONE PREVENTIVA) ed al termine dell&zrcizio procede
alla valorizzazione degli apporti individuali efigamente prestati (VALORIZZAZIONE FINALE). La valmzazione dei
singoli collaboratori, percio, deve essere efféttiga in via preventiva, per definire I'impegnacordato con ciascuno, che a
consuntivo, per verificare quale sia stato I'appa@ffettivo prestato dal singolo nel corso dell'anRer il calcolo dell'incentivo
spettante, ovviamente, viene utilizzato il puntegdi flessibilita individuale verificato a fine aoncorrispondente all’effettivo
apporto prestato nel corso dell’esercizio.

Per la suddetta valorizzazione della flessibilitdividuale il responsabile di CdR si avvale di unlesta in cui sono riportati
fino a sei criteri di valorizzazione, in riferimen& ciascuno dei quali sono previsti fino a cinfjuelli di apporto crescente alla
produttivita dell’equipe (dal livello minimo accetiile pari a 1 al livello di apporto massimo parb)a La previsione di tale
scheda e del set di criteri

Criterio di valorizzazione Liv.1 | Liv.2 |Liv.3 |Liv4 |Liv.5
[Descrizione criterio n.1]

[Descrizione criterio n.2]

[Descrizione criterio n.3]

[Descrizione criterio n.4]

[Descrizione criterio n.5]

[Descrizione criterio n.6]




Il punteggio sintetico di flessibilita individuak fini del calcolo degli incentivi € individuatam iun range di variabilita i cui

valori minimo e massimo saranno individuati in sddeontrattazione integrativa aziendale

Ai fini di un’omogenea applicazione della metodaodi valorizzazione individuale, si prevede di #ide un modello di scheda
nel quale alcuni criteri sono individuati in viaifomme a livello aziendale, mentre gli altri sorimessi all'individuazione dei

rispettivi responsabili di CdR in considerazione amitesto organizzativo e degli specifici obiettivistruttura.

La presente metodologia di “valorizzazione” diffezele deve essere introdotta previa idonea attinformativa da parte dei
Responsabili di CdR a tutto il proprio personale.drtipolare, anche per indurre la partecipazionalgeindenti al processo di
crescita della produttivita aziendale, le partiv@mgono che i criteri ed i livelli individuati n&pposita “griglia” di
valorizzazione dell’equipe omogenea devono essemedivisi” ex ante all'interno dell’equipe che tl@tta; essi devono risultare

oggettivi e misurabili, riferibili ad ambiti quatdtivi, qualitativi, temporali, organizzativi, etc.
Il responsabile di CdR € inoltre tenuto a preseriteoatenuti e la motivazione della valorizzazioneieetti interessati.

In caso di non condivisione della valorizzazioreale, ciascun collaboratore pud segnalare peresiarchica I'esigenza di un

approfondimento dei contenuti della scheda da mieiteompetenti organismi aziendali.

Al titolari di budget il punteggio individuale diessibilita viene attribuito dal diretto superionebase al modello organizzativo

dell'lstituto.

La responsabilita del dirigente di struttura diidie¢ I'apporto dei singoli alla produttivita dedjuipe rientra fra le competenze
obbligatorie del proprio incarico dirigenziale, gdi costituisce specifica rilevanza nell’ambitoldetalutazione delle capacita

manageriali del dirigente medesimo.

5. | SISTEMI AZIENDALI CORRELATI AL GOVERNO DELLA PERFORMANCE.

e |l sistema di valutazione permanente del personale

In applicazione di quanto previsto dai Contrattiionali della Sanita, I'lstituto adotta con apposigolamentazione i sistemi di
valutazione permanente per la valutazione e lascord degli incarichi dirigenziali, di posizione argzzativa e di funzione di
coordinamento.

Tali sistemi recepiscono le informazioni relativibe aperformance organizzative ed individuali edegrano le stesse per
procedere ad un’analisi complessiva del ruolo svalal personale in questione sia in termini di essfonalitd dei
comportamenti che di capacita gestionali/organizeatimostrate nello svolgimento del proprio incari

Atal fine ed in considerazione delle caratterigtiproprie di tale valutazione permanente, vengwauiste valutazioni di prima
istanza da parte dei diretti superiori del valuta¢o valutazioni di seconda istanza, gestionali efgssionali, affidate
rispettivamente all'OIV ed al relativo Collegio téco. Le risultanze definitive delle valutazioni guestione (valutazione
positiva 0 negativa) vengono annotate nel fascipelsonale di ciascun dipendente e concorronalaimiche di carriera degli
interessati.

Anche in merito a tale sistema, si prevede il coigimento delle funzioni che confluiscono nella ST@n particolare
riferimento a quelle dell’Area del Personale.
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VALUTAZIONE VALUTAZIONE

GESTIONALE PROFESSIONALE
di 1A ISTANZA i 14 ISTANZA
(diretto superiore) (diretto superiore)

Info

Perf. Organizzative

| VALUTAZIONE S VALUTAZIONE

| GESTIONALE PROFESSIONALE J

di 22 ISTANZA " di 24 ISTANZA /
(o1v) (Collegi Tecnici)

Info
Perf. Individuali

VALUTAZIONE

POSITIVAo NEGATIVA

ai fini della conferma dell’incarico e dei progressi
stipendiali legati alla professionalita maturata

» Gestione della trasparenza e dell’'integrita.

AIl'OIV e attribuita anche la responsabilita di nitorare circa I'attuazione di una gestione aziémdacondo principi di
trasparenza ed integrita, cioe sullimpegno delia organizzazione a render conto, sia allintezhe all’esterno della stessa,
delle modalita di gestione delle risorse disponiikoprattutto dei risultati conseguiti a vantagdei cittadini e di ogni altro
portatore d’interesse.

In considerazione di quanto previsto dalla vigembemativa di riferimento, che qualifica il princgpidella trasparenza come
livello essenziale delle prestazioni erogate datteministrazioni pubbliche, I'lstituto adotta rrogramma Triennale per la
Trasparenza strumento attraverso il quale 'Amministrazionendendo conoscibili i livelli di performance cogséi
complessivamente e dalle specifiche strutture dzgative in cui si articola, intende responsabdizt nei confronti dei propri
stakeholders|l Programma, oltre ad attivare un costante esserio dei livelli di efficacia ed efficienza delttivita svolta
dall'organizzazione, prevede una serie di iniztper la conoscibilita dei suoi stessi contenutiindi per garantire un
opportuno livello di trasparenza, presidio di légaé prevenzione della corruzione e, al conterspomento di sviluppo della
cultura della responsabilizzazione nell'utilizzdldeisorse pubbliche.

Il Programma precisa i compiti e le funzioni de@sponsabili della trasparenza”, prevede una sisizzaaione complessiva dei
principali obblighi di pubblicazione vigenti, inlacendone anche di nuovi; disciplina I'istitutol@&cesso civico, implementa
il sistema dei controlli e delle sanzioni sull'agione delle norme in materia di trasparenza.

Il pieno rispetto degli obblighi di trasparenzatr@la costituire un livello essenziale delle prestai erogate, rappresenta un
valido strumento di diffusione ed affermazione dellltura delle regole, nonché di prevenzioneletth ai fenomeni corruttivi,
indica le misure organizzative volte ad assicutaresgolarita e la tempestivita dei flussi inforimafacenti capo ai dirigenti
responsabili dei vari uffici/strutture.

Le misure previste nel Programma sono inoltre doatd con gli interventi previsti néliano Triennale di Prevenzione della
Corruzione, del quale il Programma stesso costituisce patégiante e sostanziale.

Gli obiettivi ivi contenuti sono, altresi, formuilah collegamento con la programmazione strategidaoperativa definita nel
Piano triennale delle performance e negli altriudoenti di programmazione.

» Gestione del clima organizzativo e delle pari opptunita
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In via coordinata con i contenuti ed i tempi duattione del Sistema di gestione delle performatsgtuto, recependo le linee
d’indirizzo a livello nazionale, definisce le moial per gestire anche un percorso di monitoraggigestione deklima
organizzativo, quale strumento per comprendere la qualita delbiiante relazionale percepito dai propri dipendeartiche in
riferimento allo stesso Sistema di gestione dedlégpmance, e per laitela delle pari opportunita.

6.INTEGRAZIONE CON | CONTENUTI AZIENDALI DI PROGRAMMAZIONE ECONOMICO - FINANZIARIA.

Al fine di procedere ad una programmazione delldopmance in forma assolutamente responsabilizaapetto alle
risorse disponibili e/o programmabili, il Sistemagestione della performance dell’Istituto prevade costante monitoraggio
circa la coerenza dei programmi aziendali rispettmontenuto dei documenti di programmazione ecacom finanziaria.

Secondo quanto previsto dal d.lgs. 150/2009, ldiayes degli obiettivi del’Ente deve infatti essezendotta in forma
integrata con il processo di programmazione e Winbio di previsione. La suddetta integrazione ledollegamento tra la
pianificazione della performance ed il processprdgrammazione e di bilancio & realizzata tramite:

- un parallelo percorso annuale di programmazioniep@dificazione delle performance

- un coinvolgimento di tutti i soggetti coinvolti néue processi: dal Servizio Economico e Finanziari@ontrollo
di Gestione, alle singole Strutture aziendali saigte non sanitarie e all’Organismo Indipendemntéatlitazione.

- il supporto della contabilita analitica per ceulircosto inteso come mezzo di integrazione traei jphocessi.

7 .AZIONI DI MIGLIORAMENTO DEL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE.

La gestione del Ciclo di gestione della performappevede un continuo monitoraggio di tutti gli amkgtfasi che lo
compongono. A tal proposito I'OlV, con il supportiella STP, oltre ad accertare della corretta appiime dei relativi
sottosistemi, ove ne ravveda l'opportunita, pudogmtrre all’attenzione della Direzione aziendalenézessita di procedere ad
interventi correttivi o migliorativi, riferendochniparticolare ai seguenti elementi:

- tempistica delle diverse procedure di programmaz®iontrollo;

- oggettivita, trasparenza ed equita dei contenytragrammazione;

- tipologia degli strumenti di programmazione, cortipalare riferimento alle schede di budget;
- qualita e tempestivita dei flussi informativi azileti e della connessa reportistica;

- cultura diffusa in ambito aziendale circa la cdegfestione della performance in sanita;

- funzioni svolte dai diversi soggetti coinvolti reeljestione delle performance.

Il Direttore Amministrativo
Dott. Antonio Cirillo
Il Direttore Generale f.f.
Dd®emo Rosati
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