
AZIENDA OSPEDALIERO-UNIVERSITARIA PISANA 
 

Verbale Organismo Indipendente di Valutazione del 30.11.2022  
 
L’anno 2022, il giorno 30 del mese di novembre giugno, alle ore 10.30, si è riunito in modalità 
mista, da remoto ed in presenza presso l’aula rossa dell’edificio 9 in S. Chiara l’Organismo 
Indipendente di Valutazione dell’Azienda Ospedaliero Universitaria Pisana, costituito con delibera 
n° 579 del 08/06/22 con il seguente ordine del giorno: 
 

 Approvazione verbale riunione del 03/11/22 
 presentazione funzionamento attuale processo di valutazione performance 
 comunicazione in merito alla conclusione del processo di valutazione performance 

individuale 2021 
 Relazione dell'OIV sul funzionamento complessivo del Sistema di valutazione, trasparenza 

e integrità dei controlli interni 
 
A tale incontro risultano pertanto presenti: 

 Dott.ssa Antonella Messori  PRESIDENTE (in presenza) 
 Prof. Simone Lazzini    COMPONENTE (da remoto) 
 Avv. Marco Lovo    COMPONENTE (in presenza) 

 
 Dott.ssa Susanna Sut – ditta Trend 
 Dott.ssa Beatrice Gallo - collab. amm.vo U.O. Politiche e Gestione delle Risorse Umane  
 Dott. Paolo Orlandi – collab. amm.vo prof.le esperto U.O. Politiche e Gestione delle Risorse 

Umane dell’AOUP con funzioni di segreteria  
 
La riunione inizia alle ore 10.30. 
 
Approvazione verbale riunione del 03/11/22 
Dato che il verbale della riunione precedente non è stato condiviso viene deciso di rinviare 
l’approvazione successivamente all’invio per mail dello stesso ai componenti dell’OIV.  
 
Presentazione funzionamento attuale processo di valutazione performance 
 
Sut  presenta la metodologia utilizzato in Azienda per la misurazione e valutazione dei 
comportamenti e delle competenze organizzative della dirigenza, una delle tre dimensioni di cui si 
compone il sistema di misurazione della performance. 
A fine presentazione consegna in formato cartaceo ai componenti dell’OIV le slides proiettate 
(allegate al presente verbale) che verranno inviate anche per mail.  
OIV ritiene importante ed apprezza la possibilità di estrarre i dati di valutazione dei singoli 
valutatori per capire lo stile di valutazione e verificare il trend.   

Comunicazione in merito alla conclusione del processo di valutazione performance 
individuale 2021 

Gallo comunica che il processo di misurazione della performance si è concluso con l’erogazione 
nel mese di novembre della retribuzione di risultato per la dirigenza ed il premio di produttività per il 
comparto. 
Illustra il foglio di calcolo utilizzato per applicare quanto previsto nei rispettivi regolamenti di 
valutazione e un documento (allegato al presente verbale) che ne riepiloga i dati distinti per ogni 
area (dirigenza medica, sanitaria, professioni sanitarie, pta e comparto). 
Orlandi informa che a causa dell’erogazione di anticipazioni mensili previste dai rispettivi 
regolamenti i dirigenti pta ed i dirigenti sanitari hanno dovuto restituire somme percepite in 
eccesso. Con le OO.SS. della dirigenza Area Sanità e della dirigenza PTA è stato firmato CCI nel 
quale si prevede la cessazione delle anticipazioni mensili. 



Tale sistema di anticipazioni permane ancora per il comparto 
OIV invita l’Azienda a superare il regime delle anticipazioni anche per il comparto in quanto non in 
linea con la normativa vigente. 
 
 
Relazione dell'OIV sul funzionamento complessivo del Sistema di valutazione, trasparenza e 
integrità dei controlli interni 
 
L’OIV, al fine di redigere la relazione finale ha bisogno di alcuni chiarimenti in merito ai controlli 
effettuati dalla U.O. Internal Audit. Partecipa pertanto alla riunione il dott. Nicola Di Noia che illustra 
tutta l’attività svolta nell’anno 2021 riepilogata nel documento allegato al presente verbale. 
 
Viene deciso pertanto di ultimare la Relazione con le informazioni ricevute e di inviare la versione 
finale alla segreteria per la pubblicazione nell’apposita sezione di Amministrazione Trasparente 
 
Alle ore 12.30 termina la riunione.  
 
Letto, approvato e sottoscritto 
 
DOTT.SSA ANTONELLA MESSORI Presidente FIRMATO 

AVV.TO MARCO LOVO Componente FIRMATO 

PROF. SIMONE LAZZINI Componente FIRMATO 

 
 
Originale conservato agli atti presso U.O. Politiche e gestione delle risorse umane 
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Pisa, Novembre 2022

SEDE LEGALE E OPERATIVA VIA VINCENZO BORGHINI. 1 – 50133 FIRENZE      055/580228                      055/5416430 –

“MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE” 

“Incontro presentazione modello all’OIV” 



R
7

3
2

 M
O

D
E

L
L
O

  
P

ro
g

e
tt

o
 B

a
s
e

  
E

m
e

s
s
o

 S
G

Q
 i

l 
0

5
/
0

2
/
0

4
 R

e
v
. 
1

 A
p

p
ro

v
a

to
 D

IR

LE FONTI REGIONALI DEL MODELLO DI PERFORMANCE 

MANAGEMENT

➢ Delibera GRT n.465 del 28.05.2012 (“Linee di indirizzo in 

attuazione della Legge regionale 30 dicembre 2010 n.67 in 

materia di valutazione del personale del Servizio Sanitario 

Regionale - fasce di merito e organismi di valutazione”)

➢ Delibera GRT n.308 del 29.04.2013 (“Linee di indirizzo per 

l’implementazione del sistema di valutazione del personale del 

Servizio Sanitario Regionale”)
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LE FONTI REGIONALI DEL MODELLO DI PERFORMANCE 

MANAGEMENT

Il sistema di valutazione si compone di tre 

dimensioni:

1.misurazione e valutazione della

prestazione collettiva, relativa al grado

di raggiungimento degli obiettivi di

struttura;

2.misurazione e valutazione della

prestazione individuale, relativa al grado

di raggiungimento degli obiettivi

individuali;

3.misurazione e valutazione dei

comportamenti e delle competenze

organizzative, ovvero valutazione delle

caratteristiche individuali che

definiscono la risorsa dentro

l’organizzazione (quali, ad esempio,

flessibilità, capacità di lavorare in

gruppo, orientamento all’utenza, livello

di impegno).

DIRIGENZA COMPARTO

60 % 80 %

40 % 20 %

In sintesi:
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LA SCELTA DELLE 
COMPETENZE
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Uno dei principali punti di forza della metodologia adottata, messa a

punto da TREND in anni di esperienza, è quello di consentire, da un

lato, «personalizzazione» del Perfomance Management & Evaluation

System alla natura, alla cultura e alla gestione aziendali, dall’altro, di

coinvolgere nel processo di rilevazione le risorse interessate, in

modo da ottenere maggiore adesione e responsabilizzazione al

progetto

LA METODOLOGIA

Le Interviste Individuali: consentono di rilevare i tipici processi

delle singole U.O. e di individuare le caratteristiche dei ruoli in essi

coinvolti e le relative competenze. In questa sede si può riscontrare

l’esistenza di ruoli «sostanziali», non ancora «formalizzati», che

possono anticipare una nuova formulazione dell’organizzazione

aziendale.

Si tratta di incontri individuali semistrutturati della durata di circa 1,5

ore

I Focus Group: consentono, da un lato, di rilevare gli indicatori

comportamentali che identificano le competenze da valutare,

sulla base delle aree e dei fattori critici di successo, dall’altro, di

condividere le principali tipologie dei ruoli. Essi si svolgono

attraverso incontri della durata di circa 2 ore per (max.) 15

partecipanti per edizione

5
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I RISULTATI: MATRICE ORGANIZZATIVA
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I RISULTATI: LE COMPETENZE DA RILEVARE
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Declaratoria
Indicatori

comportamentali

Capacità di individuare gli aspetti essenziali di un

problema e di valutare i vantaggi e gli svantaggi delle

possibili soluzioni

Capacità di formulare tempestivamente la scelta

dell’opzione più vantaggiosa

Capacità di farsi carico e di rispondere direttamente delle

scelte, gestendone i rischi e le conseguenze, nei limiti del

ruolo ricoperto

Analisi e 

Valutazione

Formulazione 

della scelta

Assunzione di 

responsabilità

DECISIONE

COMPETENZE

AREA DI COMPETENZA

GESTIONALE
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LO STRUMENTO DI 
RILEVAZIONE
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LO STRUMENTO DI RILEVAZIONE: IL QUESTIONARIO
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DIMENSIONE 

SITUAZIONALE

DIMENSIONE 

SITUAZIONALE 

CONTRAPPOSTAA B C D E

ASSOLUTAMENTE 

VERO

ABBASTANZA 

VERO

ABBASTANZA 

VERO

ASSOLUTAMENTE 

VERO

NON SAPREI

LO STRUMENTO DI RILEVAZIONE: IL QUESTIONARIO

CONCORDO 

PIENAMENTE
CONCORDO 

PARZIALMENTE

MI SEMBRANO 

EQUIVALENTI

CONCORDO 

PIENAMENTE

CONCORDO 

PARZIALMENTE

PROPOSIZIONI CHE ILLUSTRANO IN ALTERNATIVA UNA

OVVERO, RISPETTO ALLE PROPOSIZIONI ALTERNATIVE 
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CORRELAZIONE DOMANDE / COMPETENZE

Area GESTIONALE competenza DECISIONE
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✓ DECISONE
✓ ORIENTAMENTO AL RISULTATO

✓ DECISONE

✓ DECISONE
✓ ORIENTAMENTO AL RISULTATO

✓ SENSIBILITA’ ECONOMICA

✓ DECISONE
✓ SOLUZIONE PROBLEMI

✓ DECISONE
✓ ORIENTAMENTO AL RISULTATO

✓ SENSIBILITA’ ECONOMICA

✓ SOLUZIONE PROBLEMI

CORRELAZIONE DOMANDE / COMPETENZE
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LE SCHEDE FINALI 
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LA SCHEDA

La scheda è composta da una sezione A ed una sezione B,

la prima contribuisce a determinare la performance

individuale del singolo dirigente,

la seconda fornisce informazioni per la valutazione degli

incarichi dirigenziali.
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L
RILEVAZIONE NON DEL 

TUTTO ADEGUATA

JK
RILEVAZIONE 

ADEGUATA
RILEVAZIONE PIU’ CHE 

ADEGUATA
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ESEMPIO SCHEDA “B”
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ESEMPIO SCHEDA “B”
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ESEMPIO SCHEDA “A”INCARICHI GESTIONALI
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INCARICHI GESTIONALI
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COLLEGIO DI 

OPPOSIZIONE

POSSIBILITÀ DI ATTIVARE 

PROCEDURA DI 

REVISIONE DELLA 

VALUTAZIONE DA PARTE 

DI UN SOGGETTO TERZO

Nei casi in cui il giudizio finale

di sintesi riportato nelle

sezioni A o B sia di livello 1

(insufficiente) o 2 (da

migliorare)

D’UFFICIO

Il valutato può proporre al

collegio motivata e

documentata istanza di

riesame; il collegio deciderà

sulla ammissibilità dell’istanza

SU RICHIESTA

Tre membri di cui uno

designato dal valutato

all’atto della richiesta del

riesame

Il valutato può fare richiesta di riesame entro 10 giorni

dalla presentazione della scheda. In mancanza di una

espressa richiesta di revisione, la procedura di valutazione

annuale si considera conclusa e non più contestabile

PROCEDURA REVISIONE DELLA VALUTAZIONE
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FASI DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE

FASE 1: COMPILAZIONE DEI QUESTIONARI

FASE 2: ACCESSO AI RISULTATI DI SINTESI E 

POSSIBILITA’ DI «REVISIONE»

FASE 3: RISULTATI FINALI – COLLOQUI DI 

FEEDBACK CON I COLLABORATORI

FASE 4: INVIO ALLO UO POLITICHE E GESTIONE 

DEL RISORSE UMANE  DELLA SCHEDA FIRMATA 

DAL COLLABORATORE

FASI DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
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EFFICACIA DEI 
RISULTATI
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CONFRONTO 

927 DIRIGENTI MEDICI 

VALUTAZIONE 2017 
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ANDAMENTO COMPETENZE
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ANDAMENTO COMPETENZE SUI VALORI MASSIMI
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Inserimento in ruoli
sbagliati.
Aspettative non realizzate.

Soggetti da valorizzare e da
inserire in “sentieri di
sviluppo”.

Situazione difficile
imputabile a vari possibili
problemi : incapacità,
demotivazione, inserimento
in ruoli sbagliati, carattere.

Orientamento alla quantità
di lavoro, precisione,
qualità, operatività.
Timoroso per deleghe,
responsabilità.

BASSO

ALTO

PRESTAZIONE

P
O

T
E

N
Z

IA
L
E

ALTOBASSA

LA MATRICE PRESTAZIONE POTENZIALE
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LA MATRICE PRESTAZIONE POTENZIALE


