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OGGETTO: Presa d’atte variazioni del Regolamento Aziendale per la Valutazione del Persopale e per la
Retribuzione di Risultato/Produttivita ¢ approvazione definitiva. -
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NULLA OSTA in quanto conforine alle norme di

: ’ contabilita
IL DIRETTOREMELL’U.QL. g
Dott.ss, arla Rpsa Gyj Sanfilippo ' I DIRETTORE DELLU.O.C.

s

Al sensi della legge 241/1990 ¢ della 1R, 10/91, il sottoscritto atiesta la regolarita della procedura seguita e la
legalita del presente atto.

I DIRETTORE DELL'U.O.C.

Da notificarc a:

4 £ 4 . . iy tes g
In data o s d nella sede legale dell’ Azienda Ospedaliera Ospedali Riuniti Villa Sofia Cervello di

Palermo Viale Strasburgo, 233 - P.1. 05841780827

L DIRETTORE GENERALE
Ing. Gervasio Venuti

nominato con D.P.R.S. n. 207/Serv. 1/5.G. del 24/06/2014, con I’intervento del Dircttore Sanitario Dott. Giovanni

Bavetta, nominato con delibera n.130 del 08/09/2014 ¢ del Dircttore Amministrativo Dott. Fabrizio Di Bella,

nominato con ol«:—:]iberzto n.129 del 08/09/2014, assistito dal segretario verbalizzante
V.za Vaieria Canrioto , adotta la seguente deliberazione:




‘ DIREZIONE GENERALE s
C G OARD 91n =
DELIBERAZIONE N......... G\’\’ ) ’35 ............... DEL...ouv..... 1 3. arn 21’2° .................

Premesso che

_ con deliberazione n. 1228 del 19.10.2015, immediatamente esccutiva, questa Amministrazione ha approvato il
Regolamento Aziendale per la Valutazione del Personale e per la Retribuzione di Risultato/Produttivita;

- in data 02.12.2015 & pervenuto un atio di diffida e messa in mora da parte dell’ Avv. Giovanni Immordino, in
nome e per conto di numerosi dipendenti del Comparto e di un Dirigentc Amministrativo, con il quale ha chiesto a questa
Amministrazione di porre in essere i provvedimenti necessari ad annullare gli artt. 17 ¢ 51 del suddetto Regolamento,
nella parte in cui all’art. 17 & prevista I’attribuzione della retribuzione di risultato/produttivita, sia al personale della
Dirigenza (al punto 5), che al personale del Comparto (al punto 7), sulla base del c.d. “indice di struttura”, nonché nella
parte in cui all’art. 31 & previsto che “Il presente Regolamento avra attuazione a decorrere dall’anno 20157, adducendo la
non conformita degli stessi articoli alla normativa vigente;

_ con deliberazione n. 1436 del 18.12.2015, immediatamente esecutiva, questa Amministrazione ha ritirato in
autotutela, con efficacia ex tunc, la suddetta deliberazione n. 1228 del 19.10.2015 e Pallegato Regolamento, onde
consentire di introdurre, attraverso il confronto con le OO.SS. delle tre. Aree contrattuali, eventuali modifiche e/o
puntualizzazioni e/o integrazioni ritenute utili alla migliore applicazione degli istituti e dei meccanismi salariali in
discussione, con specifico ed esclusivo riferimento agli argomenti previsti dall’art. 31 e dalPart. 17, punti 5 ¢ 7, dello
stesso Regolamento.

Considerata la complessita delle questioni poste, questa Amministrazione ha ritenuto di dovere aitivare
tempestivamente il tavolo di contrattazione negoziale del Comparto e della Dirigenza S.P.T.A,, onde consentire di aprire
un confronto con le OO.SS. sugli argomenti trattati dagli artt. 17 (punti § € 7) e 31 del Regolamento e contestati ncll’att(’nj.unil.
di diffida e messa in mora su citato. , ’_;}\,Sb\ -

N
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Convocate le Delegazioni Trattanti del Comparto e della Dirigenza S.P.T.A. in data 29.12.2015, & stdt«géﬁl;;

concordato di apportare le seguenti modifiche: -
Art. 17 Auribuzione della retribuzione di risuitato/produttivita - Personale det Comparto - : ' w
Tni_' qi8

- prevedere che annualmente, la quota A del fondo per la retribuzione di risultato/produttivita collettiva, ai fi
della determinazione della quota individuale, sard suddivisa in rapporto ai coefficienti di categoria (specificati
nel Regolamento) e al numero di dipendenti ad essi appartenenti;

- determinare due quote di fondo denominate Al e A2, cui afferiscono gli operatori del Comparto suddivisi per
ruolo e profilo;

- eliminare I'indice di struttura stabilito in percentuale (100) per il pcrsonale Amministrativo, Tecnico ¢
Professionale, escluso il personale Socio Sanitario ¢ OTA, in relazione alla natura della U.O. presso la quale il
dipendentc presta servizio, quale cocfficiente che partecipa alla determinazione della quota di fondo da
assegnare ad ogni dipendente del Comparto.

Art. 30 Quote dei fondi non distribuite:

- prevedere che, nel caso del fondo A del personale del Comparto, i residui delle quotc Al ¢ A2 saranno conferite
alle stesse tipologie di personale che hanno contribuito nell’anno di riferimento alla costituzione delle stesse
quote, rispettivamente Al e A2,

Art. 31 Norme finali:
- prevedere che il Regolamento avra attuazione a decorrere dall’anno 2016.

Accolta la richicsta verbale della RSU di volere csprimere parere in merito, prima di rendere applicabile il
Regolamento per la Valutazione del Personale e per la Retribuzione di Risultato/Produttivita con le modifiche concordate
in sede sindacale. ‘

N

Considerato che ancora ad oggi non ¢ pervenuto alcun parere della RSU in merito.

Valutato il lungo lasso di tempo trascorso tra la riunione sindacale del 29.12.2015, in cui sono state concordate le
variazioni da apportare al Regolamento in questione, e I’esigenza di renderlo applicabile per I’anno corrente nel rispetto
dei termini previsti dallo stesso, questa Amministrazione ritiene di dovere prendere atto delle suddette variazioni e di .
dovere, conscguentemente, modificare il Regolamento per la Valutazione del Personale e per la Retribuzione gt/
Risultato/Produttivita. Y
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S/ Comunicata alle 00.SS. della Dirigenza Medica, con nota prot. n. 113/RS del 30.03.2016, la variazione, concordata
o ’f/"con le OO.SS. del Comparto ¢ della Dirigenza S.P.T.A., in merito alla decorrenza del Regolamento in questione che avra
ler®%"" attuazione dal 2016 e non piti dal 2015,

Ritenuto, pertanto, di potere adottare il nuovo Regolamento aziendale per la Valutazione dcl Personale o per la
Retribuzione di Risultato/Produttivita con le variazioni sopra specificate.

Ritenuto, infine, di dovere disporre Pimmediata esecuzione del provvedimento, al fine di procedere alla tcmpestiva
applicabilita del nuovo Regolamento per la Valutazione del Personale e per la Retribuzione di Risultato/Produttivita dj
questa Azienda Ospedaliera;

Coadiuvato dal Direttore Amministrativo e dal Direttore Sanitario che csprimono parere favorevole;
DELIBERA
Per i motivi esposti in premessa, che qui si intendono ripetuli e trascritti:
Prendere atto dellc variazioni concordate, in sede di delegazione trattante del 29.12.2015, con le OO.SS. delle Aree
del Comparto e della Dirigenza S.P.T.A., ¢ comunicate, con nota prot. n. I'13/RS del 30.03.2016, alle OO.SS, della
Dirigenza Medica, da apportare al Regolamento Aziendale per la Valutazione del Personalc ¢ per la Retribuzione di

Risultato/Produttivita;

Modificare. conseguentemente, il Regolamento Aziendale perla Valutazione del Personalc ¢ per la Retribuzione di
Risultato/Produttivita.

o,;\ Approvare il nuovo Regolamento Aziendale per la Valutazionc del Personale ¢ per la Retribuzione di
ﬁi%ultato/Produttivita: nella sua definitiva stesura allegata al presente provvedimento, quale parte integrante ¢ sostanziale.
o

g!
Q%/Dare atto che il nuovo Regolamento Aziendale per la Valutazione del Personale ¢ per la Retribuzione di
Risultato/Produttivita (allegato A), approvato con la presente deliberazione, annulla e sostituisce tuty j precedenti
- .-documenti adottati in materia.

4
.

Notificare il presente atto ai Dirigenti Responsabil delle UU.Q0.CC. Amministrative, Tecnico & Professionali, alle
Direzioni Mediche di Presidio, che avranno cura di notificare il Regolamento allegato a tutti i Direttori di Struttura
Complessa, al fine di dame ampia diffusione, al Servizio di Programmacione e Controllo di Gestione nonché alie 00.SS.
delle tre Aree Contrattuali;

Disporre la pubblicazione del presente provvedimento, unitamentce all’allegato Regolamento, sul sitc web aziendalc;
Munire la presente deliberazione della clausola di immediata esecutivita, al fine di procedere alla tempestiva

applicabilita del nuovo Regolamento Aziendale per la Valutazione del Personale ¢ per la Retribuzione di
Risultato/Produttivita.

AMMINISTRATIVO IL DIRETTORE
idio ¥ Bella Dott. Giovhnni
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PUBBLICAZIONE

I1 sottoscritto dichiara che la presente deliberazione, copia conforme all’originale, & stata pubblicata all*albo  dell’ Azienda
Ospedaliera Ospedali Riuniti Villa Sofia Cervello, aisensi e per gli effetti della L.R. n. 30/93 art. 53 comma 2, a decorrere

dal 17 APR-243 e fino al 01 MAR 2018

L’incaricato 1 Direttore Amministrative
Dolt. Fabrizio Di Bella

Motificata al Coellegio Sindacale il . _ . Freot M.

DELIBERA NON SOGGETTA AL CONTROLLO N ESTREMI RISCONTRO TUTORIO

| Delibera trasmessa I’ Assessorato Regionale Sanita in
Delibera non soggetta a controllo, ai sensi deil’art. 4 ¢.8 delia L. | data ‘' _Prot.n.
412/1991 e divenuta

ESECUTIVA
decorso il termine di 10 giorni dalla data di pubblicazione. SLATTESTA
Che I’Assessorato Regionale Sanita, esaminata la presente
deliberazione
Delibera non soggetta al controllo aisensi dell’art.4 ¢.8 della L.
412/1991 e divenuta J ha pronunciato I"approvazione con atto prot. n.
IMMEDIATAMENTE ESECUTIVA L del come da allegato

ai sensi della L. R. n® 30/93 art. 53 comma 7

’ ha pronunciato 'annullamento con atto prot. n.
i del come da allegato

LA SEGRETERIA

e e




Regolamento per la valutazione del personale
e per la retribuzione di risultato / produttivita

dell ‘A.O.0.R. “Villa Sofia — Cervello" di Palermo
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PARTE PRIMA
PRINCIP!I GENERALI

Art. 1 | Finalita de! Regolamento Pag. 1
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PARTE PRIMA
PRINCIPI GENERALI

Art. 1

Finalita del Regolamento

a) Il presente Regolamento disciplina le atfivita e le modaiita di monitoraggio, verifica dei risultati e
valutazione del personale del Comparto, della Dirigenza Medica {Area V) e della Dirigenza Sanitaria,
Tecnica, Amministrativa e Professionale (Area HI), in servizio presso I'Azienda Ospedaliera "Ospedali
Riuniti Villa Sofia- Cervello di Palermo (successivamente richiamata come “A.0.0..R.") con rapporto di
lavoro subordinate, sia a tempo indeterminato che a tempo determinato ai sensi del vigenti
CC.CC.NN.LL., nel rispetto del D.Lgs. n. 150/09 e in attuazione del Decreto 26/09/2011 dell'Assessore
per la Salute recante “Linee di indirizzo regionali in materia di verifica e di valutazione del personale
dipendente del S.S.R.”(GURS n. 43 del 14/10/2011).

b) Il presente Regolamento viene adottato per uniformita di compertamento nell'applicazionc delia
disciplina vigente in materia di verifica dei risultati e valutazione del personale dipendenie delle
pubbliche amministrazioni al fine di favorire il processo di cambiamento organizzativo aziendale
orientato al miglioramento ed alla riorganizzazione dei servizi, nonché per assicurare elevati standard
qualitativi ed economici delle attivita tramite la valorizzazione dei risultati ¢ della performance
organizzativa e individuale.

\C) La misurazione e la valutazione delia performance declle strutture organizzative e dei dipendenti
AN, dellA.O.O.R. ¢ finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la qualita, lefficienza,
\*‘\‘)T Iintegrita e la trasparenza delle attiviid alla luce det principi contenuti nel Titolo Il del D.Lgs. 27 ottobre
'} 2008, n. 150, e delle norme atluative contenute nel Decreto dell'Assessore per la Salute del

\’R/§} 26/09/2011.
L)
A

Il sistema di misurazione e valutazione della performance & altresi finalizzalo alla valorizzazione del
- merito e al conseguecnte riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti dell'A.O.OQOR.. in
conformitd a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli Il e Ll del D.Lgs. 27 otftobre 2009, n.
150, e delle norme attuative contenute nel Decreto dell'Assessore per la Salute del 28/09/2011.

Art. 2
Principi e criteri della valutazione della performance individuale ed organizzativa

| principi fondamentali in materia di valutazione, sanciti dal D.Lgs. 150/09, in particolare al Titolo lf, Capo |,
art. 3, sono i seguenti:

- Le amministrazioni pubbliche adottano metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la
performance _individuale e quella organizzativa, secondoc criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi.

- i rispetto delle disposizioni del Titolo |l del D.Lgs. 150/09 & condizione necessaria per l'erogazione di
premi legati al merito ed alla performance.

. L'aricolazione di detti principi prevede, in particolare, che I'applicazione degli istituti contrattuali e limpiego

biettivi aziendali e de! S.S.R. escludendo logiche di automatismo e distribuzione generalizzata.

’ \ Secondo quanto disposto dallart. 3, comma 2 del D.Lgs. n.. 150/0@ relativamente all'oggetto della
7N\ azionec, con il presente Regolamento vengono disciplinati due hvelll di valutazione:
(//1/ L - dei singoli dipendenti (performance individuale);

delle unita organizzative o delle aree di responsabilita (perfcrmance organizzativa).
/3,‘13r|n01p| e i criteri che informano il sistema di valutazione individuale dell'Azicnda sono comuni alle arse

0, :éontrattuah cel Comparto e della Dirigenza dell’Arca lil e dell’Area 1V.
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" delle relative risorse economiche dovranno essere inquadrati in un sistema di generale coerenza rispetto agli 7



Art. 3
Gli organi di valutazione aziendale

Sono organi di valulazione aziendale:
1. il Dirigente responsabile della struttura complessa immediatamente sovraordinata;
2. 1l Collegio tecnico;
3. I'Organisme Indipendente di Valutazione (O.1.V.).

Art. 4
La Retribuzione di Risultato / Produttivita- Aspetti Generali

Secondo gli obiettivi generali dellA.0.O.R... la retribuzione di risultato/produttivita assume le seguenti
connotazioni:

& lo strumento per migliorare i servizi e le prestazioni sanitarie che ['Azienda & chiamata ad offrire al
cittadino utente nel quadro di un piu efficiente utilizzo delle risorse e, pertanto, di una maggiore

economicita dell'Azienda stessa;

& un sistema che si fonda sul perseguimento e sulla verifica di concreti risultati ottenuti dal singolo
dipendente e dall'equipe;

& strumento da gestire in applicazione dei criteri gencrali trasposti a livello di singola unitd operativa
sanitaria, tecnica 0 amministrativa.

Listituto della retribuzione di risultato / produttivita dovra cssere applicato sulla base dei principi defl’equita e
delfuguaglianza fra tutti i dipendenti e nel rispetto delle professionalita e del lavoro d'equipe per |l N
miglioramento reale dell’'cfficacia ¢ dell'efficicnza dei servizi.

In particolare esso deve:

- stabilire criteri chiari e univoci nella distribuzione delle risorse economiche;

dare a tutti i dipendenti Iz possibilita di partecipare ai progetti sulla base di obiettivi specifict e di certezze
economiche;

- determinare i criteri per 'assegnazione dei budget ai dipartimenti ¢ unita operative;

fare una valutazicne tecnica dei pragetti sia nella fase ex-ante, per verificare la possibilita di realizzare |
progetti stessi, sia nella fase ex-post per verificare se gli obiettivi iniziali siano stati raggiunti o meno;

- essere uno strumento che incentiva un livello di servizio costantemente elcvato.

Per lo specifico percorso aziendale, & coerente agganciarsi alle linee guida per la gestione del servizio ;
sanitaric nazionale e regionale, linee che si propongono di assicurare livelli uniformi e crescenti di assistenza;
nel rispetto della disponibilita delle risorse assegnate nell'anno, nel rispetto dei vincoli i bilancio aziendale. 3
A tal fine, si fara riferimento alla previsione contenuta nel Bilancio Economico Preventivo dell Azienda e agii ",

obiettivi assegnati dalla Regione Siciliana.

Art. 5

Fondi per la Retribuzione di Risultato / Produttivita del personale

In attuazione dei CC.CC.NN.LL. delle rispettive Aree contrattuali del S.S.N. ¢ del C.C.N.L. del Ccmparto,
sono stati istituiti nel bilancio aziendale con appositi stanziamenti i fonci relativi alla retribuzione di risultato,

rRegoIamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 2 |
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rispettivamente:
- it fondo per la Retribuzione di Risultato dell'Area della Dirigenza Medica;
- il fondo per la Retribuzione di Risultato dell’Area della Dirigenza Sanitaria;

- il fondo per la Retribuzione di Risultato dellArea della Dirigenza Professionale, Tecnica e
Amministrativa;

- il fondo di Produttivita Collettiva per il miglioramento deci scrvizi e per il premio della qualita delle
prestazioni individuali del personale del Comparto.

In nessun caso & prevista la possibilita di effettuare integrazioni o decurtazioni utilizzando o scorporando
somme stanziale per allre Aree contrattuali.

Art. 6
Destinazione dei fondi per la Retribuzione di Risultato / Produttivita del personale

Per ognuno dei fondi per la retribuzione di risultato / produttivita di cui all'art. 5 sara preventivamente stabilita
la riparlizione in quote cosi destinate:
A) Una quota costituira il fondo per la retribuzione di risultato / produttivita coliettiva comune,
riferita agli obietlivi generali e specifici dati a ciascun dipendente e volta al miglioramento dei servizi
(di seguito indicata anche come quota A)

Una quota servirad per finanziare i progetti obiettivo proposti dalle UU.OO., approvati
preventivamente dalla Direzione Strategica (di seguito indicata anche come quota B) );

[o9)]

p
o,
o

Una quota sara a disposizione della Direzione Generale per progetti finalizzati al conseguimento
di obiettivi non pianificabili, aventi carattere di urgenza e a specifica valenza strategica (di seguita
indicata anche come quota C} ).
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Una quota servira a finanziare il bonus annuale dclle eccellenze al quale potra concorrere il
personale di lutte le aree contrattuali.

S

A tale bonus & assegnata una guota del fondo di cui all'art. 5 di ogni area contratiuale (di seguito
indicata anche come quota D) )

Tale quota & assegnata per una parte alle performance eccellenti individuate nelta U.O. che avra
raggiunto il maggiore livello di performance aziendale individuato dalla percentuale sintetica di
raggiungimento degli obiettivi deli'U.O. di appartenenza (vedi art. 12), con la relativa corresponsione
a tutii i dipendenti afferenti alla stessa, che abbiano ricevuto una valutazione positiva (di seguito

indicata anche come quota D1).
Indipendentemente dal numerc dei dipendenti afferenti la migliore U.O. premiata, viene stabilito, in

questa sede, il valore medio quale compcnso teorico speitante ai dipendent di ogni area
z contrattuale, come di seguito indicato:

Dirigenza Medica: € (da determinare di anno in anno)

Dirigenza Sanitaria: € (da determinare di anno in anno)

Dirigenza A T.P:: € (da determinare di anno in anno)

Comparto € 3.000,00

La ripartizione del compenso, al dipendenti di ogni area contrattuale avverra proporzionalmente al
Coefficiente Economico Indviduale CEl applicabile in conseguenza della valutazione individuale
utilizzata per la ripartizione della quota A) nel presente Regolamento {vedi art. 17).

li compenso economico corrispondente al finanziamento dei bonus & stabilito nella misura del 1%
dal fondo di retribuzione di risultato/produttivita di ogni area contrattuale.

| ¢ Eventuali ulteriori risorse occorrenti per if finanziamento del bonus per la migliore U.O. potranno
é:{\’é essere trasferite dalia quota disponibile di cui ai punti B) e C) del presente regeolamento.

i 1
» w\ b

/ ligolamento perla valutazron&el personale e per la retnbuz:one di risultato /produtt;wta pag. 3
ek EIC il Fe The s

\ | / sJ : /.
:({\ . \/ : C \@* == d \,__TW




I bonus, per la quota restante, (quota D2), viene attribuito, altresi, a dipendenti dell'Azienda che
abbiano conseguitce una valutazione individuale di cccellenza, indipendentemente dall’'U.O. di
appartenenza individuati in relazione al percentuale sintetica di Raggiungimento degli Obiettivi
Individuali (ROI) conseguito nell’'anno (vedi art. 15 del presente Regolamento), cosi individuati:

Dirigenza Medica: i 5 dirigenti medici con le migiiori prestazioni individuali, con ripartizione del
1% del fondo di risultato secondo le seguerti percentuali:

- 1° classificato 30%
- 2° classificato 23%
- 3° classificato 18%
- 4° classificato 16%

- 5% classificato 13%

Dirigenza Sanitana: i 3 dirigenti sanitari con le migliori prestazioni individuzli, con ripartizione del
1% del fonde di risultato secondo le seguenti percentuali:

- 1° classificato 50%
- 2° classificato 30%

- 3° classificato 20%

Dirigenza A.T.P:: i 3 dirigenti amministrativi, tecnici o professionali con le migliori prestazioni
individuali, con ripartizione del 1% del fondo di risuliato secondo le seguenti percentuali: .

- 1° classificato 50%
- 2° classificato 30% \-\‘:\J}C
- 3° classificato 20% P

Comparto: : et

- n. 5 dipendenti dell'area saniteria del Comparto, con ripartizione dello 0,5% del fondo di produttivita
secondo le seguenti percentuali:

- 1° classificato 30%
- 27 classificato 23%

- 3° classificato 18%

- 4° classificato 16% -

- 57 classificato 13%
- n. 3 dipendenti del'area professionale-tecnico-amministrativa del Comparto, con ripartizione dellb_;;—
0,25% del fondo di produtlivita secondo le seguenti percentuaii:
- 1° classificato 45%
- 2° classificato 33%

- 3° classificato 22%

E) E altresi istituito il premio annuale per l'innovazione, che viene finanziato con una quota del 1% del
fondo di risultato/produttivita di ogni area contrattuale. Il premic viene assegnato alle tre migliori
propeste formulate nel’anno tra quelle considerate ammissibili dall'OlV, in grado di produrre un
significativo cambiamento dei servizi offerti o dei processi interni di lavero, con un elevato impatto
sulla performance dell'organizzazione (quota E).

Regolamento bér fa valutazione del personale e per Ia retribuzione di risultato / produttivitd pag. 4
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In sede di contratiazione decentrata si determineranno i criteri di accesso al premio, che verranno
pubblicati su specifico bando aziendale.

La proposta innovativa pud essere formulata da un gruppo di lavero o anche da un singolo
dipendente e non & assimilabile ai progetti obiettivo di cui al punto B) del presente articolo. In caso di
proposta innovativa presentata da un gruppo di lavoro, il premio sara ripartito in parti uguali tra i
proponenti facenti parte del gruppo di lavoro.

La farmulazione della graduatoria per 'assegnazione del premio annuale per I'innovazione compete
allOrganismo Indipendente di Valutazione, di cui all'art. 14 del D.Lgs. n. 150/09, istituito presso
I'Azienda. '

In ogni caso il premio attribuito ad ogni singolo progetto non potra essere supcriore al 30% del
vantaggio economico, stimato dallO.L.V., che si determina per I'Azienda nel tempo, & seguito della
realizzazione del progetto stesso.

In caso di inutilizzo, parziale o totale, delle somme stanziate per la quota E, relativamente ad una o
pitt arec contrattuali, la stessa economia verra destinatla al fondo A, salvo diverso accordo
sottoscritto in sede di contrattazione decentrata.

* ok ok ok Kk

Ogni anno saranno preventivamente stabilite in sede di contrattazione decentrata le quattro quote di cui ai
precedenti punti A), B), C) in cui sara ripartito ognuno dei fondi per la retribuziong di risuitato / produttivita
delle quattro aree contrattuali.

In prima applicazione, per 'anno 2018, la ripartizione dei fondi di risultato/produttivita sara la seguente:

Dirigenza Dirigenza Dirigenza
Anno 2015 Medica Sanitaria A.T.P. Comparto
he Fondo A 95% 95% | 95% 92,25%
7 Fondo B 0% f 0% i 0% 0%
Fondo C 5% ! 5% ' 5% 5%
Variabile
: secondo numerc
1 addetti U.O. con
‘ Fondo D1 Non attivato Non attivato Non attivato und:ﬁ,jitmo
/0
‘ incrementabile
‘ con i residui del
Fondo A
Fondo D2 0% 0% 0% 0.75% ]
Fondo E 0% 0% 0% 1%
100% 100% 100% ! 100%

Eventuali richiaste di modifica delle quote di ripartizioni del fondo per {a retribuziore di risultato / produttivita
. potranno essere avanzate dalla Direzione Aziendale o dalle O0.SS. & sarannc oggcetto di apposita seduta di
L3 contratiazione, che dovra avvenire prima della comunicazione del piano strategico aziendale di cui al
successivo Art. 8.

Art. 7
Ciclo di gestione della performance

¢ [

s /‘
/ﬁe attivita di misurazione e valutazione della performance costituiscono una fase dcl ciclo generéreugi*‘
\i\.,'

4

H,//’@cstione della performance che, con riferimento ad un periodo pluriennale, & cosi articolato:
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1.
2.
3.
4.

considerato;

definizione ed assegnazione alle strutture aziendali degli obicttivi strategici e degli obiettivi cperativi;
ribaltamento degli obiettivi operativi ai responsabili ¢i Struttura complessa e semplice;

monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali correttivi;

misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale, at termine del periodo

5. utilizzo dei sistemi premianti, in ossequio ai criteri di valorizzazione del merito (stabiliti ex ante) e del

contributo dato alla performance organizzativa;

6. rendiconlazione dei risultati agli Organi di indirizzo politico-amministrativa, aila Direzione Strategica,
alla Regione, ai cittadini interessati, agli utenti, agli stakeholder.

In particolare, cosi come previsto dallart. 4 del D.Lgs. 150/09 il “Ciclo di gestione e sviluppo della

performance” si articola nelle seguenti fasi:

FASE ATTIVITA

SOGGETTI COINVOLTI

B Direzione stfrategica aziendale
- Programmazione e controllo di gestione
- Politiche del personale

- Direzione Strategica Aziendale

1) Programmazione e controllo di
gestione
2) Direzione stratcgica aziendale

- Il dirigente di struttura immediatamente
sovraordinala, in prima istanza, con il
supporto dei Coordinatori o titolari di
posizione organizzativa;

-L'O.LV. in seconda istanza

- 'OV, con il supporto della Struttura
Tecnica Permanente di Valutazione, per
la misurazione e valutazione della
performance con riferimento alle strutiure
(dipartimenti/coordinamenti/strutture
complesse)

| secondo modalita conformi alle direttive

impartite dalta commissione di cui
all'articolo 13 del D.Lgs. n. 150/09

- Arca Gestione Risorse Umane

Fase 1 | Pianificazione operativa - Definizione e
assegnazione obicttivi che si intende raggiungere,
dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori,
previa negoziazione anche delle risorse umane,
strutturali, tecniche ¢ finanziarie

Fase 2 Collegamenta tra gli obiettivi e 'allocazione delle
risorse
1) Monitoraggio in corso di esercizio

Fase 3 ‘ X ", . ) v
2) Attivazione di eventuali interverti correttivi

: . ion

Fase 4 Misurazionc e valgtazno e annuale delia

performance individuale
!

Fase 5 Misurazione e valutazions annuale delle unita
organizzative

Fase 6 Utilizzo det sistemni premianti, secondo criteri di
valorizzazione del merita

Fase 7 Rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo
politico-amministrativo, ai vertici Aziendali, nonché
ai competenti organi esterni, ai cittadini. ai soggetti
interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi

- Area Gestione Risorse Umane
- Comunicazione istituzionale - sitc web
- Struttura tecnica permanente O.LV.

Art. 8

Piano strategico aziendale e pianificazione operativa
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La durata temporale del piano strategico aziendale e della pianificazione operativa & annuale (1 gennaio 31
dicembre).

Si prevedono le seguenti fasi:

1. entro il 31 oltobre del’anno precedente, con copportuna informativa alle 0O.SS., sara predisposto i
piano strategico aziendale comprencente gli obiettivi gencrali e specifici.

2. entro it 30 novembre dellanno precedente, sara predisposto il piano operativo da parte di ciascuna
Unita Operativa sulla base degli obiettivi strategici aziendali e delle attivita in svolgimento; i piani
operativi devono essere redatti coinvolgendo la totalita dei dirigenti in servizio, sulla base di un madello
comune e devono indicare:

. le attivita che ci si propone di attuare;

» il prodotto che si intende ottenere call'attivita,
= itempi di esecuzione del piano;
« il dimensionamento e le modalita di utilizzo delle risorse (personale, beni strutturali e strumentali),

. eventuali interventi necessari all’attuazione del piano;
- eventuali note a chiarimento.

3 entro il 28 febbraio dellanno di riferimento, il piano di cui al punto 2 sara approvato da parte delia
. Direzione Strategica.

¥
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PARTE SECONDA
LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Art. 9
Finalita della valutazione individuale

La valutazione della performance individuale viene improntata ai principi di selettivita e di premialita che
hanno ispirato la riforma introdotta dal D.Lgs. 150/2009 tenendc conto della complessita e specificita delia
valutazione in ambito sanitario cosi come formulata anche dalla normativa contrattuale vigente.

In particolare, I'Azienda nel processo di valutazione della performance individuale si pone i seguenti obiettivi:

- adottare un sistema integrato di valutazione;

- potenziare le stralegie in atto soprattutto nell'ottica della progettualita degli obicttivi e degli incarichi in
strelta connessione con il sistema di pianificazione, controlio e budget, con il sistema premiante
(incentivazione di produttivita, sviluppo professionale) e in generale con il processo di valutazione
permanente;

- creare un sistema valutativo che sia oggettivo, trasparenie e contrattato, attraverso il quale garantire in
termini di efficacia, efficienza, economicita e trasparenza il ciclo di gestione della performance.

Art. 10 - ik
- —
Gli attori, le responsabilita e gli ambiti di valutazione individuale

I soggetti coinvoiti nel percorso valutativo annuale sono:
a. il dipendente da valutare; T
b. il valutatore, responsabile della struttura alla quale il dipendente da valutare appartieng; e
c. [I'Organismo Indipendente di Valutazione (O.LV.);
d. il Collegio Tecnico.

a. Il dipendente da valutare

La valutazione della performance individuale & effettuala mediante la compilazione di apposita scheda di
valutazione del personale dipendente che tiene conto ci diversi elementi ed in particolare della loro incidenza
rispetto alla categeria efo profilo di appartenenza.

La scheda unica permette di valutare il dipendente nella performance individuale evidenziando:
- il raggiungimento degli obiettivi individuali;
- la qualita dell'esercizio del ruolo;
- le dimostrate competenze professionali specifiche del profilo;
- nellambito della performance organizzativa, il contributo quali-quantitativo assicurato: =
*  agli specifici oblettivi di gruppo; / %/.-
* alraggiungimento della performance della struttura di appartenenza. ’».,‘

Per i dirigenti in posizione di autonomia e responsabilita la valutazione della performance individuale é\g,* .
collegata ai seguenti aspetli: ) ;
- agliindicatori di performance relativi all'lambito organizzativo di diretta responsabilita:

- .alradggiungimento di specifici obiettivi individuali;
- alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura;

- alle competenze professionali & manageriali dimosirate;

|[Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuiione di risuftato / produttivita pag. 8 J
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- ala capacita di assegnare compiti e obiettivi ai propri collaboratori e di effettuare la conseguente
valutazione dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi secondo guanto previsio
dall'art. 9 del D.lgs. 150/09.

b. il valutatore

Il processo di valutazione individuale si svolge in due fasi distinte ¢ separate. Il dirigente di struttura
immediatamente sovraordinata & Iorgana di valutazione di prima istanza (dirigente di struttura complessa in
posizione gerarchica immediatamente supecriore). L'O.LV., assieme al collegio tecnico, sono organi di
valutazione di seconda istanza.

I soggetti e gli organismi preposti alla valutazione del personale del comparto e dei dirigenti sono:

- peril personale del comparto ¢ i dirigenti:

i Responsabili della struttura complessa presso la qualc gli stessi prestano seryizio, ovvero, in caso di
struttura semplice di livello dipartimentale o assimilata, il Responsabile del dipartimento o della struttura
assimilata. | dirigenti responsabili della struttura complessa o del dipartimento devono essere coadiuvati,

nell'espletamento delle funzioni di valutatore, cai dirigenti responsabili delle strutture semplici alle quali i
dipendenti da valutare sono assegnati.

- peridirettori di struttura complessa:
= nei dipartimenti assistenziali, il Direttore di Dipartimento cui afferisce la U.O. o, in assenza, il Direttore

Sanitario o il Direttore Amministrativo a seconda delle aree di pertinenza, con il supporto delle
competenze necessarie o altro soggetto da loro delegato;

per i Direttori delle UU.QO. in Staff alla Direzione Aziendale la valutazione & effettuata dal Direttore
Generale o altro soggetto da lui delegato;

per i Direttori di Dipartimento o struttura assimilata:

il Diretiore Sanitario Aziendale o il Direttore Amministrativo Aziencale a seconda delle aree di pertinenza,
con il supporto delle competenze necessarie o altro soggetto ca loro delegato.

¢. L'Organismo Indipendente di Valutazione (O.L.V.)

L’O.1.V. assolve i compiti e le funzioni previste nell'art. 14. comma 4 del D.igs. 150/09 e in particolare
garantisce la correttezza dei prccessi di misurazione e valutazione, nonché dellutilizzo dei premi di cui al
Titolo 1l del D.lgs. 150/09, secondo quanto previsto dai contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi,
dai regolamenti interni allamministrazione, nel rispetto del principio di valorizzaziore del merito e delia
professionalita.

L’0O.1.V., & chiamato in particolare a:

a) garantire la correttezza del processo di misurazione e valutazione annualc della performance di
ciascuna struttura nel suo complesso in relazione ai suoi processi;

b) valutare annualmente, in seconda istanza, i dirigenti di struttura complessa e di strutiura semplice in
termini di risultati raggiunti in relazionec agli obiettivi affidati, anche ai fini dell'attribuzione della
retribuzione di risultato, nonché il personale dei comparto titolare di posizione arganizzativa;

\l\ﬂé.valutaziono in termini di capacita gestionale e manageriale ¢ riferita:

AR ] . . - . .
o 'a) ? alla gestione del budget formalmente affidato e delle risorse umane e strumentali effettivamente
\ S} assegnate in relazione agli obiettivi concordati e risultati conseguiti;

oj ad ogni aitra funzione gestionale espressamente delegata in base all’atto aziendale;
) all'efficacia dei modelli gestionali adottati per il raggiungimento degli obiettivi annuali;
¢) alle competenze manageriali.

L'O.1 V. svolge funzioni di monitoraggio del funzionamento del sistema complessivo della valutazione e della
trasparenza, slaborando’ una relazione annuate sullo stato dello stesso. Garantisce la correttezza dei
processi di misurazione, valutazione e premialita e supporta l'organo politico-amministrativo nella definizione
degli obicttivi strategici, favorendone il coordinamento, ¢ nella individuazione delle responsabilita per gl

obiettivi medesimi. T
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L’'Q.1.V. contribuisce, altresi, attraverso il Sistema di misurazicne ¢ valutazione, all'allincamento dei :,\»
) & )

~

comportamenti del personale alla missione dell'Azienda. Rende noti al personale gli obiettivi di performance 4
e cura la regolare comunicazione sullo stato di raggiungimento degli stessi.

L'O.1.V. si avvale del supporto della Strutiura Tecnica Permanente di Valutazione, istituita presso questa
Azienda ai sensi della Legge 150/09. | compiti della predetta slrutlura sono strettamente correlati con il
Controllo di Gestione. In particolare assolve | seguenti compiti:

1) Acquisiziane, cura e tenuta delle schede di valutazione individuale per tutlo il personale (dirigenza e

comparto).
Esame preliminare delle citate schede sia dal punto di vista formale (sottoscrizione del valutatore e

del valutato) sia nell'atiribuzione del grado percentuale della valutazione ottenuta.
Successivo inoltra all'0.1.V. delle schede e assistenza allo stesso in sede di sedute valutative,

2) Acquisizione, cura e tenuta deile schede di valutazione di 2° grado per tutti i Dirigenti sia di tipo
gestionale (da trasmettere all'O.1.V. ) sia professionali (da trasmettere ai Collegi Tecnici).

3) Predisposizione delle schede di verifica per tutte le UU.0OO. Sanitarie e Tecnico Amministrative con
l'indicazione degli obisttivi, dei valori attesi e dei valori raggiunti e successivo inoltro delle stesse

allO.LV.. il

4} Predisposizione e compilazione della modulistica inerente la valutazione di 1° e 2° grado di
competenza dei collegi tecnici.

5) Supporto allo Staff Direzionale per la predisposizione dei seguenti documenti necessari e obbligatori ~._N__
per il Ciclo della Performance: _rzlet

a) Piano delle Performance

b) Relazione annuale sulla Performance

c) Supporto all'O.1.V. per il questionario da inviare allANAC

d) Supporto alt'Q.1.V. per le relazioni annuali da inviare all ANAC

6) Predisposizione, gestione, distribuzione ed elaborazione dei questionari sul Benessere Organizzativo

7)  Predisposizione atti deliberativi concernenti nomina e /o modificazione nella composizione dei
collegi tecnici, predisposizione di atti deliberativi e determine per il funzionamento delllO.1.V.

d. It Collegio Tecnico
Il Collegio Tecnico valuta in seconda istanza le capacita professionali:
di tutti i dirigenti alla scadenza dell'incarico loro conferito in relazione alle attivita professionali svolte ed‘

ai risultati raggiunti;
b) deidirigenti di nuova assunzione al termine del primo quinquennio di servizio;
¢) dei dirigenti che raggiungono I'espericnza professionale ultra-quinguennale in relazione allmdermta d|

a)

VS

esclusivita. R
Procede alla verifica delladeguatezza delle attivita svolte nellarea di assegnazione e del relativo Lee

comportamento professionale, tenuto da clascun dirigente, sulla base della documentazionc messa a
disposizione dalla struttura tecnica permanente, trasmessa dal valutatore di prima istanza, dalfQ.L.V., e sulla
base dei dati di attivita in possesso del controllo di gestione, relativi all'area della produttivita.
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Art. 11

il percorso valutativo delle performance individuali del Comparto e della Dirigenza

A) Definizione degli obiettivi

Il percorso valutativo delle performance individuali annuali si svolge con fasi e tempi comuni al personale del
Comparto e alle due Aree della dirigenza.

La Direzione Aziendale, in attuazione del proprio mandato istituzionale e, in relazione agli obiettivi assegnati
dalla Regione, annualmente procede (di norma entro 30 giorni dalla data di approvazione del bilancio di
previsione) alla definizione e all'assegnazione degli obiettivi operativi alle strutture aziendali (Dipartimenti,
strutture complesse e semplici, Aree amministrative, funzioni di Staff).

| suddelti obiettivi devono rispettare i principi fissati dali'art. 5 del D.Lgs. n. 150/2009 e possono essere
rinegoziati entro il 31/07 di ogni anno.

Gli obiettivi assegnati:

1. rappresentano i risultati attesi dalla prestazione del perscnale nel periodo di riferimento, riferiti sia alla
normale operativita che a eventuali progetti di natura straordinaria;

sono in grado di rappresentare nellinsieme gli aspetti pit qualificanti cella prestazione;
vengono discussi ad inizio periodo tra valutato e valutatore;

2
3
\4\1 vengono riferiti all'intera unita organizzativa di appartenenza precisando il contributo effettivo affidato al
1 singolo dipendente da valutare in funzione del diverso grado di responsabilita e funzioni.
i

¢

—:¢5li obiettivi assegnati devono possedere i seguenti requisiti formaili.

v

A _ chiarezza: devono identificarsi in maniera chiara e precisa il purto di arrivo ed i risultati attesi;

_  sinteticita: devono contenere una descrizione di massima molto sintetica delle attivita che si prevede
di porre in esserc evitanco elencazioni lunghe e ridondanti;

- specificita: i diversi obiettivi devono essere adeguatamente specificali nelie proprie dimensiani di
risultato associando I'entita del risultato stesso a indicatori quantitativi in maniera tale da stabilire a
consuntivo con buona precisione s¢ € in quale misura 'obieltivo & stato raggiunto;

- ampiezza e gereralita: la specificazione di risultati atlesi molto precisi non preclude la possibilita di
definire obiettivi pit ampi e generali (macro obiettivi) considerati in termini di una pluralita di risultati
attesi piu specifici.

La scheda-tipo contenente gli obiettivi assegnati ad una U.O. & riportata in Allegato “A".

B) Fasi, tempi e modalita

| Responsabili delle singole strutture aziendali, coadiuvati dai Responsabili delle strutture coordinate, entro
trenta giorni dall'assegnazione degli obiettivi si impegnano a:

- comunicare a tutto il personale gli obiettivi asscgnati dalla Direzione aziendaie;

- comunicare le modalita previste per il raggiungimento degli stessi;

- informare tutii | dipendenti sui criteri e le modalita di valutazione delle performance individuali;

. ,"’ . effettuare i colloqui di assegnazione degli obisttivi, individuali o di gruppo.
" Le schede-tipo contenente gli obiettivi individuali assegnati al personale dclla U.0. sono riportate in Allegato
“B" (Dirigenti) e Allegato “C” (Personale del Comparto). it
YA (Dirigenti) g ( parto) \ \Jr 1,
{ N/ Nel corso del’anno il valutatore dovra effettuare la verifica del’andamento della performance (collogui di }
. controllo sullandamento delle performance, riunioni di verifica etc.). anche sulla base dei consuntivi di

perioda forniti con scadenza almeno trimestrale dall’Unita ¢i Staff Programmazione e Controllo.

il valutatore, a conclusione del periodo oggetto di valutazione e dopo avere acqguisito la conoscenza della
e‘) 3"1_-; performance organizzativa conseguita dalla propria struttura e validata dallO.1.V., effettng,iL_c‘gu\nquig___—-m
If’ () ‘,./0’/ 3
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individuale di valutazione finale con it valutato, al terminc del quale formula i giudizi conclusivi e attribuiscen'- "
relativi punteggi nell'apposita scheda di valutazione. 3
La valutazione a consuntivo degli obiettivi si propone di stabilirc se I'obiettivo ¢ stato conseguito, non
conseguito o conseguito parzialmente, e in quale misura.

Se il risultato non e stato raggiunto dovranno essere specificate le motivazioni che non hanno permesso |l
conseguimento dei risultati prefissati evidenziando le eventuali cause non attribuibili al dipendente. Se i
risultato € stato raggiunto, in tutto o in parte, dovra quantificarsi i! livello di raggiungimento associandovi un
corrispondente punteggio.

Per valutare se i risultati raggiunti siano in linea con gli obiettivi prefissati € necessario:

- stabilire se i tempi e/o le scadenze siano stati rispettati (laddove ci sia un rispetlo di tempi e/o di
scadenze prefissati);

- prendere in considerazione i singoli risultati attesi di ciascun obiettivo;

- stabilire lo scostamento tra risultati specifici ottenuti e risultati specifici attesi nell'anno di riferimento,
avvalendosi preferibilmente di indicatori guantitativi,

- formulare un giudizio di sintesi su ogni risultato specifico;

- stabilire, tenendo conto di tutti i risultati specifici e del rispetto dei tempi, il grado di conseguimento
degli obiettivi globalmente considerati;

- formu'are un giudizio di sintesi suf grado di conseguimento degli obietivi.

x

Il dipendente valutato firma la scheda di valutazione attestando 'avvenuto colloguio finale di vaiutazione e la .. - |
condivisione dei giudizi formulati dal valutatore. o0

In caso di non condivisione della valutazione ricevuia, il valutato ha dieci giorni d tempo per formulare \,\.(
v'l_’

eventuali osservaziori e richiedere l'attivazione della procedura di conciliazionc secondc le mocalita 7)1
descritte nel successivo art. 28 del presente Regolamento. Trascorso inutiimente tale periodo, la valutazione Ay
si intende conclusa anche in assenza della firma di condivisione sulla scheda. La scheda di valutazione va

comungque firmata per presa visione dal valutato. La mancata apposizione della firma nella scheda, per
impossibilita materiale o rifiuto, non da luogo all'attivazionc automatica della procedura di conciliazione ¢ la
valutazione della performance indivicuale & definita nei termini formulati dal valutatore senza alcuna
possibilita di revisione; in questo uitimo caso il valutatore annotera nella scheda il motivo della mancanza
della firma.

| Responsabili delle singole strutture aziendali predispongono gli elenchi cei valutati con i relativi punteggi
che saranno trasmesse unitamente alle schede d¢i valutazione alla struttura tecnica permanente per la

misurazione della performance.

%

.}l Responsabile della struttura aziendale dovra evidenziare la presenza di eventuali richieste di revisione
delle valutazioni.

N

La struttura tecnica permanente per le misurazione della performance trasmette ali'O.1.V. gli elenchi dei \\'
valutati per la compilazione delle relative graduatorie di merito.

L'O.1.V., sulla base dei livelli di performance attribuiti ai valutati, compile una graduatoria delle valutazioni
individuali del personale dirigenziale, distinta per ciascuna area di contrattazione, ed una graduatcria del .
persanale non dirigenziale, ienendo conto, tra P'altro, dei dati di attivita delle strutture di appartenenza dei- *© -
valutati. -
in ogni graduatoria il personale & distribuito in differenti livelli di performance, destinate ai differenziato

trattamento accessorio collegato alla performance individuale. Per i dirigenti si appiicano i criteri di
compilazione della graduatoria e di attribuzione del trattamento accessorio, con riferimento alla retribuzione

dirisultato.

~—
.t
=

C) Strumenti

,j’
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3
‘L& valutazione delle performance individuali annuali viene documentata attraverso la compilazione della
‘stheda per la valutazione individuale, diffcrenziata per it personale della Dirigenza (Allegato “E”) e per i
personale del Comparto (Allegato “F”).

La scheda di valutazione rappresenta lo strumento operativo attraverso il quale si articola la procedura di
verifica di prima istanza ed & composta da diverse aree di valutazione, in relazione alle diverse categorie di
appartenenza del soggetto valutato, suddivise in vari fattori che aggregano pitt competenze.

Le schede di valutazione individuale deveno essere redatte dal Responsabile dela valutazione ci prima
istanza.

Le suddelie schede di valutazione costituiscono uno strumento dinamico periodicamente aggiornabile. Esse
forniscono agli attori della valutazione (il valutatore ed il valutato) uno schema di riferimento per la
condivisione dei significati e delle parole-chiave che connotano il processo valutativo.

La scheda di valutazione, con i singoli fattori, obiettivi individuali e/o ¢i gruppo e pesi delle aree, dove essere
ilustrata dal valutatore e condivisa dai soggetti che dovranno essere valutati.

D) Le variabili oggetto di valutazione del personale del Comparto e della Dirigenza

La valutazione delle performance del personale é collegata al controllo della gestione dei processi tesi al
raggiungimento delle performance medesime. In generale, il sistema si basa sulla valutazione di due
componenti fondamentali: gli obiettivi conseguiti ed | comportamenti organizzativi dimostrati. Pid in
particolare, di seguito, si riportano Ie variabili oggetto di valutazione del personale del Comparto e della
Dirigenza.

Le variabili oggetto di valutazione del personale del Comparlo sono raggruppate nelle seguenti “aree di
valutazione™
Y

Area del raggiungimento di specifici obiettivi individuali ¢ o di gruppo;

v
Area dei comportamenti generali & competenze professionali:
Area del contributo individuale alla performance dell’unita operativa di appartenenza.
Le variabili oggetto di valutazionc del personale della Dirigenza sono raggruppate nelle seguenti “aree di
valutazione™
= Area del raggiungimento di specifici ebiellivi di performance relativi all'ambito organizzativo di diretla
responsabilita;
= Area del raggiungimento di specifici obiettivi personali;
= Area della qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura ed alle
competenze professionali @ manageriali dimostrate;
«  Area della capacitd di valutazione dei prop-i collaboratori dimostrata tramite una significativa
differenziazione ¢ motivazione dei giudizi.
SR Art. 12

)
: [Performance organizzativa - Assegnazione degli obiettivi di struttura e relativa valutazione delle
prestazioni

x4
-
%

7\ Il sistema premiante & collegato, ai sensi dell'art. 57 del D.Lgs. 150/2008, alla performance organizzativa,

~\ N con riferimento alle UU.OO. o aree di responsabilita in cui si articola F'Azienda.

]
A\ , . N .
/Per performance organizzativa si intendono sopraltutio, con riferimento alle indicazioni contenute nei

“doeumenti programmatici dell’Azienda, i risultat, raggiunti in termini di miglioramento della qualita dei servizi
erogati all'utenza, di innalzamento degli standard che misuranc l'attivita aziendale in termini di efficienza,
efficacia ed economicita.

{ -ﬁ/ La valutazione della performance organizzativa annuale si conclude con la verifica da parte dell’O.1.V. dei
/L7 risultati raggiunti dalle UU.OO. assegnratarie di budget e con la conseguente attribuzione alle stesse di un

‘/7/( punteggio di performance organizzativa espresso.'&percentuale. =
v
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Tale punteggio & legato al raggiungimento degli obiettivi concordati con i direttori delle strutture organizzative® rx‘ ~
aziendali in sede di negoziazione di budget. \‘f&

Il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascuna struttura rappresenta un elemento primario
per commisurare il trattamento accessorio da attribuire a tutto il personale afferente alla medesima struttura.
Al fine di assicurare una consapevole implementazione della distribuzione deile risorse & necessario
procedere ad una preventiva campagna informativa circa gli obiettivi assegnati in sede di negoziazione di
budget ai singoli Responsabili di strutlura. A tale scopo entro 10 giorni dall'assegnazione formale degli
obiettivi i Responsabili di struttura provvederanno a rendere noli gli obiettivi assegnati ¢ ad impartire ls
necessarie direttive finalizzate al raggiungimento degli stessi a tutto it personale afferenie e strutture.

Il direttore dell’U.0., per quanto attiene ai dati di struttura, puo avvalersi dei report periodici elaborati dal
Controllo di Gestione.

it monitoraggio dovra avvenire con la verifica dei risultali rispetto agli obiettivi individuali assegnati dallo
stesso Diretlore di U.O. ai dipendenti.

(I monitoraggio e il relativo stato di avanzamento dovra essere comunicato a tutti i dipendenti ¢ dovranno
essere allresi individuati i meccanismi per conseguire gli obiettivi, in presenza di eventuali scostamenti
negativi rispetto alle attese.

La determinazione della quota individuale di incentivo di produtlivita collettiva da erogare a consuntivo a
ciascun dipendente & connessa:

- algrado di raggiungimento degli obiettivi assegnati all'U.Q. di appartenenza; e 7
- al grado di partecipazione del dipendente al raggiungimento degli obiettivi assegnati alllU.O. di ;Q
appartenenza, secondo le moedalita indicate nelle schede di valutazione individuale. —

La valutazione della percentuale complessiva di raggiungimento degli obiettivi annuali del’U.0. sara A
effettuata dall’Unita di Staff Programmazione e Controllo, sia per quanto concerne ¢li indicatori economici ~y"
che di natura sanitaria o funzionale/amministrativa. A tal fine, I'Unita di Staff Programmazione e Controllo ~7
potra avvalersi di relazioni formulate dai Responsabili delle UU.OO. valutate, e deila documentazione a iy
supporto fornita dalle stesse UU.00. o dalle funzioni aziendali che ne dispongono. La valutazione dell’Unita
di Staff di Pianificazione e Controllo sara esclusivamente di natura lecnica, e si limitera a verificare la
corrispondenza tra gli l'obiettivi assegnati ¢ i risultati conseguiti, assegnando ad ogni obiettivo una
percentuale di raggiungimento.

In caso di scostamentc per difctto rispetto agli obiettivi assegnati, la Direzione Generale, eventuale con il
supporto dell’O.1.V. verifichera, anche in contraddittorio con il Responsabile dell’'U.O., se si sono determinate
obiettive condizioni, non previste ali'atto dell'assegnazione del budgel e indipendenti dalia volonta dellU.O..

che ne hanno condizionato {'attivita.

L'Unita di Staff Prcgrammazione e Controllo determinera una percentuale complessiva di raggiungimento
degh obiettivi assegnati (media ponderata delie percentuali di raggiungimento dei singoli obiettivi) che
rappresenta sinteticamente il grado di raggiungimento delia performance del’'U.O., come da algoritmo di
seguito riportato: N

- (% sintetica raggiungimento obiettivi U.0.) =

\ S {peso obiettivo “i”)
i=1,k

con k = numero degli obiettivi assegnati.
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Lf; lutazione dei risultati di struttura conseguiti dalle UU.0O. con budget viene documentata atiraverso la
_compilazione della scheda di cui all'Allegato “D”.

Art. 13

Predisposizione budget economico delle UU.00. e assegnazione obiettivi per I'erogazione della
quota del fondo di cui alla lettera A) dell’art. 6

La Direzione Strategica, avvalendosi del supporto dell'Ufficio Programmazione & Controllo, prende in esame
i piani operativi presentati dalle UU.QO. e ne delibera i budget economici, dopo avere esaminato la
compatibilitd dei piani operativi con gli obiettivi aziendali e il pianc strategico generale. Sulla base dei risultati
di produttivita conseguiti nell'anno dalle UU.00,, viene ripartita la quota del fondo del Sistema incentivante
di cui alla lettera A) deli'art. 6 del presente regolamento.

Per quanto concerne le UU.OO. dell'area sanitaria che effettuano servizi all'utenza (Centri di Costo diretti -

Dipartimenti Assistenziali, U.O. di Ricovero e Servizi), la quota del fondo di cui alla lettera A) dell'art. 6 sara

cosi suddiviso:

- peso del 25% al fatturato deli'U.O.

- peso del 25% al margine lordo dell'U.O.

peso del 50% ad un insieme di indicatori di natura sanitaria destinati a misurare efficacia delle

attivita dell'U.0.. Tali indicatori saranno strettamente correlati all'attivita produttiva (ricoveri, attivita

diagnostica, prestazioni specialistiche ambulatoriali, ete.) e dovranno cssere chiaramente espressi e

I misurabili. A ognuno di tali obiettivi sard assegnato un peso in relazione allimportanza rispetto

Ry allattivita dell’U.O. nell'anno di riferimento; tale peso dovra raggiungere complessivamente il 50% dei
5 pesi degli obisttivi assegnati all’'U.0..

Si intende, nel caso dei Centri di Costo diretti, per:
- fatturato il valore economico dell’atlivila prodotta dali’l.0., ottenuto applicando:

0 i tariffari regionali per le attivitd di ricovero (DRG), le attivita specialistiche ambulatoriali
(nomenclatore regionale), le attivita di diagnostica e per i progetti regionali finanziati le prestazioni
rese, valorizzate secondo i tariffari regionali;

] i tariffari aziendali per l'attivitd liberc professionale intramuraria, le prestazioni rese ad altre
Aziende in regime di convenzione, le prestazioni rese a beneficio di pazienti di altre UU.0O. e le

prestazioni rese in Area di Emergenza;

margine lordo la differenza tra il fatturato e i costi direttamente sostenutl dalfU.O. per
l'espletamento dei servizi effettuati. Sono misurati in tale indicatore i costi direttamente imputabili
allattivita del’U. Q.. ivi inclusi i servizi ricevuti da altre UU.OO. per il trattamento dci propri pazienti
ed esplicitamente richiesti dallU.O. (diagnostica per immagini, diagnostica di laboratorio,
consulenze. assistenza anestesiologica, usc dei complessi operatori, etc.). Sono invece esclusi i
costi generali aziendali il cui valore economico, seppure ripartito in base a opportuni criteri, puo
dipendere dall’efficienza dei Settori Amministrativi, delle Direzioni Sanitarie di Presidio e in
generale dagli Uffici Centralizzati. Tali costi ripartiti saranno riportati sulla scheda di budget
economico dei C.¢.C. diretti esclusivamente a scopo informativo.

K/‘ Per quanto concerne i Centri di Costo indiretti. in particolare le Direzioni Sanitarie ¢i Presidio, il Servizio di
~Farmacia, il Dipartimento e le Aree amministrative, gli Uffici Centralizzati e le Unita di :“;taff,

FIR peso del 30% (massimo) al margine lordo deil'U.0.

- pesa del 60% (minimo) ad un insieme di indicatori di natura tecnica-funzionale e amministrativa
destinati a misurare l'efficacia delle attivita delfU.O., ¢ strettamente correlati all'attivita produttiva
(pianificazione sanitaria, obiettivi sanitari azior%ﬁ, attivita amministrativa, etc.). A ognuno di tali obiettivi
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nell'anno di riferimento; tale peso dovra raggiungere complessivamente almeno it 60% dei pesi degli
obiettivi assegnati all’'U.O., costituendo, da solo (nel caso di assegnazione di soli obiettivi di natura
funzionale-amministrativa) o insieme agli obiettivi economici il 100% dei pesi degli obiettivi assegnati.

Siintende, nel caso di Centri di Costo indiretti, per:

- fatturato la misura economica dell'atlivitz prodotta dali'U.Q., ottenuta applicando, laddove esistent, i
lariffari aziendali per I'attivita espletata;

- margine lordo la differenza tra il fatturato ¢ i costi cirettamente sostenuti dal’U.O. per I'esplctamento
dei servizi effettuati. Sono esclusi da tale indicatore tutti i costi non direttamente imputabili all'attivita

dell’'U.O..

I suddetti criteri di ripartizione sono motivati dalla necessita di incentivare la produttivita delle UU.QO.,
compatibilmente con le risorse finanziarie assegnate e quindi con il livelio di efficienza richiesto all' Azienda.
Per i Centri di Costo indiretti, it minore peso del parametro “fatturatoc” & motivato dalla difficolta di formulare
un tariffario aziendale delle attivita tecniche ed amministrative espletate, laddove invece, in assenza di un
fatturato, il margine lordo rappresenta di fatto la misura delle risorse assegnate al'U.O. per la sua gestione,
a fronte dellc quali si richiede un servizio complessivamente adeguato alle csigenze aziendali.

L'Azienda assicura la massima diffusione agli obiettivi economici e funzionali assegnati ad ogni U.O.,

attraverso l'invio di copia degli stessi al Dipartimento di appartenenrza, alle 00.SS. ed inserimento su! sito
aziendale.

E' comunque fatio obbligo al Responsabile dellU.O. di mettere a conoscenza degli obiettivi ricevuti, in
relazione alla quota del fondo di cui alla lettera A) dell'art. &, tutto il personale essegnato funzionalmente

al'Unita Operativa stessa, con prova della presa visione, pena la completa esclusione dal pagamento delle |

relative speitanze allo stesso Responsabile.

Ne! caso di dipendenti non assegnati formalmente ad una specifica U.0., |a retribuzione di risultato sara
corrclata csclusivamente alla valutazione del singolo Dirigente, sulla base degli obiettivi che gli saranno
assegnati dall’Azienda. In questo caso, gii obiettivi saranno assegnati al Dirigente dal Direttore Sanitario o
dal Direttore Amministrativo, rispetlivamente per 'Area Sanitaria e per 'Arca P.T.A. . Gli stessi effettueranno

la valutazione di prima istanza.

Art. 14

Revisione in corso d’anno del budget delfe UU.0O0. e rimodulazione degli obiettivi per 'erogazione
della quota del fondo di cui alla lettera A) dell’art. 6

in caso di modificazione degii obiettivi strategici aziendali o in caso si verifichino eventi non previsti
inizialmente che possono condizionare il raggiungimento degli obiettivi assegnati alle UU.QO.
indipendentemente dai loro comportamenti, rendendoli troppo difficili o troppo faciii da raggiungere, &
prevista la rimodulazione del Budget e degli obiettivi assegnati alle UU.OO. ai fini dell'esrogazione della quota
del fondo di cui alla lettera A) dell’art. 6 cel presente Regolamento.

Tale revisione del Budget e/o rimodulazione degli obiettivi pud essere posta in essere per iniziativa delia

Direzione Strategica o per iniziativa dell'U.O. interessata, a seguito della segnalazione da parte di essa dei

motivi ostativi che non consentono il raggiungimento di uno o pil obiettivi assegnati. La revisione del Budget,
e degli obiettivi, in corso d'anno, verra formalizzata con I¢ stesse modalita deliassegnazione iniziale.
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PARTE TERZA
VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEL PERSONALE E SISTEMA PREMIANTE

Art. 15
La valutazione delia performance individuale

A tutio il personale dirigenziale e del comparto, allinizio di ogni anno vengono formatmente notificati gl
obiettivi relativi al ruolo rivestito, il cui conseguimento & atteso reli'arco di quell'esercizio o, ove di valenza
pluriennali, per quota parte in quell’esercizio. | suddetti obiettivi sono di norma articolati in:

¢) obiettivi di coordinamento e gestione ordinaria dei compiti istituzionalmentc demandati al ruolo ricoperto;
d) obietlivi caratterizzanti che possono essere articolati in:
- Obiettivi di mantenimento;

- Obiettivi di risparmio economico;

o

tﬁz/ By

Obiettivo di miglioramento qualitativo;

PhaE]
" .‘,}/
|
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- Obiettivi di sviluppo,
- Obiettivi strategici.

Gli obiettivi assegnati sono costituitl derivandoli dagli obiettivi assegnati alla U.O. di appartenenza, secondo
livelli di complessita correlati al ruolo ed alia catcgoria di inquadramento dei responsabili individuati, dalle
linee ci indirizzo nazionali & regionali, dagli obiettivi strategici di ordine gestionale a loro volta correlati con gl

obiettivi strategici determinati dal’Azienda.

Ad ogni dipendente viene assegnato un insieme di obiettivi operativi (guantita, tempi, correilezza, efc.) in
relazione all'attivita svolta dallo stesso, mutuandoli dagli obiettivi assegnati a: titolare di posizione
organizzativa di riferimenlo o, in caso di asserza di guest'ultimo, tramite una declinazione in termini di
obiettivi d'attivita del dirigente di riferimento.

Per ogni obiettivo operativo devono essere definiti in maniera chiara:
- le modalita di misurazione;
- il risultato atteso;

- il peso attribuito all'obicttivo (importanza dell'obiettivo rispetto agli altri obiettivi operativi assegnati).
La somma di tutti | pesi deve corrispondere convenzionalmente al peso 100,

>~ - icriteri per attribuire, a consuntivo, la percentuale di raggiungimento delf'obiettivo assegnato.

Cid Formazione, miglioramento qualita; migliocramento efficienza, etc.;

.- Una descrizione sintetica dell’Obieitivo assegnato;

L'indicatore di risultato che individua formalmente ii parametro misurabile sul quat verra effettuata la
valutazione (ad esempio: numero delle visite specialistiche effettuate. etc.);

La Formula di Calcolo che determina la regoia aritmetica con la guale si calcola il risultato raggiunto

(ad esempio: numero delle pratiche evasc / numerc delle pratiche attese, etc.); e
T,

Peso attribuilo  all'obiettivo, individuato come percentuale della somma complessiva \31'
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un peso del 15% indica che Vobicttivo vale il 15% di tutti gli obiettivi assegnati, assunti
convenzionalmente pari al 100%.

- Il Risultato Atteso RA, che rappresenta il valore numerico o logico (SI/NO) ritenuto adeguato al
pieno raggiungimento dell’obieltivo assegnato (ad esempio: RA = tempo medio di pagamento fatture
passive = 60 gg).

Al RA sono associati:

0 il Valore Soglia VS che rappresenta il valore minimo da raggiungere, sotto il quale 'obiettivo
si ritiene comungue non raggiunto (ad esempio: VS = tempo medio di pagamento iatture
passive = 120 gg.);

o Il Valore Massimo valutabile VM, pari o superiore al Valore Atteso VA che rappresenta il

valore oltre il quale non viene riconosciuto incremento della percentuale di raggiungimento
dell'obiettivo assegnato (ad esempio: VM = tempo medio di pagamento fatture passive 30

giorni).

GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI

A consuntivo dell'attivita tavorativa del periodo, & calcolata dall’Azienda una percentuale di raggiungimento
di ogni obiettivo assegnato, e conseguentemenle una percentuale complessiva di raggiungimento degli
obiettivi assegnati (media pesata delle percentuali di raggiungimento dei singoli obiettivi) che rappresenta -
sinteticamente il grado di raggiungimento dclia performance individuale. o

La percentuale di raggiungimento di ogni singolo obiettivo %RR & calcolala con la seguente formula:

%RR = massimo (( 1+ ( minimo (RR ; VM) - RA) / (RA=VS) ) ; 0)
se occorre raggiungere il valore massimo possibile

%RR = massimo (( 1+ (massimo (RR; VM) - RA)/ (RA - VS) ) ; 0)
se occorre raggiungere il valcre minimo possibiie

dove: RA = Risultato Atteso
VS = Valore Soglia
VM = Valore Massimao valutabile
RR = Risultato Raggiunto

Il calcolo comporta che:

- Raggiungere risultati inferiori al valore soglia VS non determina %RR negalive (non diminuisce i
punteggio complessivo raggiunto) .

- Raggiungere risultati superiori al Risultato Atteso RA puo determinare %RR superiori al 100%, con u_m’l\

fimite corrispondente al Valore Massimo valutabile VM: superare il Valore Massimo valutabile VM non .
determina miglieramento delfa valutazicne complessiva f:.

Nel caso dell’'esempio precedente (risultato atteso RR = tempo medio di pagamento fatture passive = 60 I
giorni) si tratta di minimizzare l'indicatore {tempo medio di pagamento fatture passive); in questo caso:; A
c

- conseguire un tempo medio di 150 giorni (superiore al V3) significa conseguire una %RR = 0%
- conseguire un tempo medio di 90 giorni (intermedio tra VA e V3) significa conseguire una %RR-= 50%
- conseguire un tempo medio di 20 giorni (inferiore al VM) significa consecguire una %RR = 200%

N.B.: sidovra compilare una scheda per ogni incarico dirigenziale ricadente nell’anno di riferimento.

La percentuale sintetica di Raggiungimento degli Obiettivi Individuali ROI & calcolata attribuendo zlla
%RR il peso del singolo cbiettivo PE, cosicché, ad esempio. due obiettivi pienamente raggiunti ma
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caratterizzati il primo da un peso del 10% e il sccondo da un peso del 15% diano rispettivamente un
contributo del 10% e del 15% alla ROl , secondo la formula riportata di seguito:

S (peso obiettivo “i”) * {% raggiungimento obiettivo “i")
i=1,k

ROI

S (peso obiettivo “i”)
i=1,k

con k = numero degli obiettivi assegnati.

Art. 16
Determinazione deil’indice di prestazione individuale
; . 4
=" Wl procedimento di valutazione consentira di attribuire ad ogni dipendente un indice della prestazione
» -7 individuale.

L'attribuzione dell'indice di valutazione individuale sara determinata in relazione:
- alla percentuale sintetica di raggiungimento degli obiettivi del’'U.O. di appartenenza

- alla percentuale sintetica di raggiung'mento degli obiettivi individuali

In relazione alla natura dellattivita svolta dal dipendente, sia esso appartenente al Comparto che alla
Dirigenza, la determinazione dellindice di prestazione incividuale sara influenzata in misura differente dai
due indicatori sopra riportati, che determinanc I'Indice di Prestazione Individuale Complessivo 1PIC

secondo 'algoritmo:

(pesa obiettivi dell’L.0.) * (% raggiungimento obiettivi U.O.) +

(peso obiettivi individuali) * (% raggiungimento obiettivi individuali)

100 .

e
e T

%y dove idue coefficient ”peso/opél}ivi U.0.” e “peso obiettivi individuali” assumano i sequenti valori:

\%\\ ‘ Cr5s, @ ~\
) j Tipologia attivita LT peso obiettivi U.O. Peso obijettivi peso totale
T
\ -
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l | individuali ot
- |
Dirigente Responsabile U.O.C. 80 20 100
Dirigente Responsabile U.O.S. 50 50 100
Dirigente incarico professionale ; 40 50 100
Personale del Comparto Resp. Posiz. 40
Organizz. (cat. D e Ds) 60 100
Personale del Comparto con Incarico di 30
Responsabilita (cat. D e Ds) 70 100
Personale del Comparto con Incarico di o5 :
Responsabilita(cat. 8, Bs e C) v ' 75 100
Personale del Comparto (altro) 20 80 100 o7
Art 17 s s
Attribuzione della retribuzione di risultato / produttivita N

Una volla atlribuita ad ogni dipendenic una fascia di merito con riferimento allanno di competenza, potra
essere calcolata la quota individuale di fondo destinato alla retribuzione di risultato / produttivita colleitiva ed
individuale di diritto dello stesso dipendente, in quanto appartenente alla sua area contrattuale. Tale
determinazione economica sara definita secondo i criteri di seguito riportati:

PERSONALE DELLA DIRIGENZA

La quota del fondo assegnata ad ogni Dirigente sara determinata proporzionaimente ai seguenti coefficienti:

1) il coefficiente di merito, pari alia somma delle percentuali di raggiungimento dei singoii obiettivi
attribuiti al Dirigente. Tale coefficiente pud essere superiore al 100% in caso di supcramento dej"
uno o piu risultati attesi: / ,/r )

2) il peso dell'incarico dirigenziale attribuito al Dirigente (in un intervallo tra 1 e 100 punti). In caso \ S\
di modificazio‘n_e dellincarico dirigenziale nel corso dellanno di competenza, can conseguente\;\\
possibile modificazione del relativo “peso” dell'incarico, il peso per 'anno di competenza sara pari -
alla media ponderata dci pesi rapportati ai periodi deli’anno in cui sono stati atiribuiti | differenti

incarichi;

3) la percentuale di anno nella quale il rapporto di lavoro & stato attivo, determinato dalle date di
assunzione e cessazione (con valorizzazione inferiore al 100% nel casc esse ricadano nell'anno di

competenza), e ridotta in relazione a! numero di giorni di:
a) Aspettativa per servizio militare senza assegni;
b} Aspettativa senza assegni per molivi di famiglia o personali;
Cc) Assenza per malatiia, salvo i casi di malattia per cause di servizio:

d) Astensione facoltativa dopo il parto;
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e) Astensione facoliativa ex art. 33 comma 1 legge 104/92 & s.m.i.;

f)  Sospensione cautelare dal servizio c/o per sanzioni disciplinari;
g) Personale collocato in aspettativa per motivi sindacali;

h) Personale in astensione anticipata per gravidanza e puerperio ex artt. 4 e 5 della Legge
1204/71 cosi come modificata ed integrata dalla legge n. 53 del 8/3/2000, salvo che per
il periodo di riduzione dell'orario di lavoro per allattamento, in cui il diritto allincentivo
viene ripristinato e commisurato in maniera proporzionale all’effettivo tempo di lavoro;

i) Assenza per periodi cumulativamente superiori a trenta giorni per malattia del Bambino
di eta superiore a 3 anni € non superiore a 8 anni (L. 53/2000):

i} Tutfo il periodo di comando in altri Enti.

4) la percentuale di part-time, se applicabile nellanno di competenza, rapportata ai periodi
dell'anno in cui il dipendente ha optato per il rapporto in tale regime. Coefficiente pari al 100% nel
caso di tempo pieno senza soluzione di continuita nell’anno di riferimento.

5) VJVindice di struttura, stabilito in relazione alla natura del’d.O. presso la quale il dipendente presta
- scrvizio, determinato secondo i cocfficicnti riportati nel prospetto seguente:

. g . indice di
Persconale Unita Operativa di appartenenza struttura
S D|r|gentvl Amr.mmstratWL Tecnici e Tutte 100
Professionali i
| UU.00. non Assistenziali | 100
t
; UU.0O0. Assistenziali di tipologia “A - ‘
Specialita di base” e "B - Specialita a 10
media assistenza” (*)
Dirigenti Medici e Sanitari [ ‘
" UU.OO. Assistenziali di tipolagia “C - | .
PP 120
} Alte specialita” (*)
}
| UU.00. Terapia Intensiva, Sala 150
‘ Operatoria, Area di Emergenza
|
(*) secondo la classificazione del Decreto Assessorato Regionale Sanitag810/2003 '71
/
AN 6) L’indice assenza provvedimenti disciplinari nell'anno di competenza che abbiano determinato

lirrogazione di una sanzione superiore al rimproverc scritto, calcolato secondo il seguente
schema.

-/ 2 B
v %7////_ ,
- ]
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N i
~ .
-
Nr. Provvedimenti disciplinari indice assenza
provvedimenti disciplinari
nessun provvedimento disciplinare 100%
1 provvedimento disciplinare fino a 3 gg. di sospensione 75%
1 provvedimenita disciplinare superiore ai 3 gg. di sospensione 50%
2 0 piu provvedimenti disciplinari | 0%

| o ) ]

L'attribuzione dei coefficienti sopra riportati consente il calcolo del Coefficiente Economico Individuale CEI
attribuito al dipendente, determinato seconco la seguente formula;

(coefficiente di merito) * (peso dell’incarico dirig.le) / 100 * (percentuale di anno) *

CE] = (percentuale di part-time) *(indice di struttura) * (indice assenza provved. -

disciplinari) [f/‘x

4’ ~.

_ |
.\“ - )
DIRIGENTI - DBETERMINAZIONE DELLA RETRIBUZIONE D! RISULTATO MATURATA L ;\?
La quota del fondo di risultato (di ciascuna Area contratiuale) attribuita ad ogni Dirigente sara proporzionale .
al coefficiente economico individuale conseguito, e sara calcolata secondo la formula indicata di seguito:
(coefficiente economico indiv.le)

(retribuzione di risultato indiv.le) = (quota liquidata Fondo Risultato) » T
Pt .‘-i

-

S (coefficiente economico individuaie)
: i

i=1,k

conk = numero dei Dirigenti dell'Area contraituale di appartenenza che hanno prestato servizic nellarne di rifer mento.” -
J £ 2

e

Il processc di attribuzione della retribuzione di risultato sopra indicato viene riportato nella schedz di cui .
all'Allegato “G”.

La retribuzione di risultato malurata dal personale dirigente sara erogata entro il mese di aprile dellanno
successivo a quello di riferimento, una volta esperite le procedure valutative previste dal presente
Regolamento.
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/PERSONALE DEL COMPARTO

\
/Annualmcnto la quota A del fondo per la retribuzione di risultato/produttivita collettiva, ai fini_della

determinazione della quota individuale, sara suddivisa in rapporto ai coefficienti di categoria di cui al
seguente punte 2) ed al numero di dipendenti ad essi appartenenti.

Saranno, quindi, determinate due quote di fondo denominate A1 ed A2 cui afferiscono rispettivamente |
seguenti operatori:

= A1: dipendenti dell’area sanitaria, ivi compresi gli Operaiori Socio Sanitari, gli Operatori addetti
all'Assistenza, gli Ausiliari Specializzati, il personale tecnico operante in Sterilizzazione.

= A2: dipendenti dellarea amminisirativa, dell’area tecnica (con esclusione degli Operatori Socio
Sanitari, degli Operatori addetti all’Assistenza e degli Ausiliari Specializzati, del personale tecnico
operante in Sterilizzazione) e dell'area professionale operanti in qualungue contesto aziendale,
nonché il personale sanitario che opera nelle strutiure e servizi amministrativi e nelle Direzioni
Sanitarie e Infermieristiche.

La quata del fondo A1 sara assegnata ad ogni dipendente del Comparto proporzionalmente ai coefficienti
di cui ai successivi punti 1), 2), 3), 4), 5) e 6)

La quota del fondo A2 sara assegnata ad ogni dipendente del Compaito proporzionalmente ai coefficienti
di cui ai successivi punti 1), 2), 3), 4) e 6).

il coefficiente di merito, pari alla somma delle percentuali di raggiungimento di ogni singolo
obiettivo assegnato. Tale coefficiente puo essere supericre al 100% in caso di superamento dei
uno o piu risultati attesi;

la categoria attribuita al dipendente, secondo i coefficienti categoria riporiati nel
prospetto seguente:

Cateqgoria Coefficiente
g categoria (%)
A 100,00
B 108.06
BS 111,97
C 123 86
D 134,49
A\
DS 145,04

In c¢hso di modificazione della categoria nel corso dell’anno di compelenza, con conseguente possibile

modificazione del relativo “coefficiente categoria”, il coefficiente per I'anno di competenza sara pari aila

media ponderata dei coefficienti rapportati ai periodi dell'annc in cui sono state attribuite le differenti R

categorie. —T
N N
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3) La percentuale di anno nella quale il rapporto di lavoro é stato attivo, determinato dalle date di
assunzione e cessazione (con valorizzazione inferiore al 100% nel caso esse ricadano nell’anno di
competenza), e ridotta in relazione al numero di giorni di:

a) Aspettativa per servizio militare senza assegni;

b) Aspettativa senza assegni per motivi di famiglia o personali;

C) Assenza per malattia, salvo i casi di malattia per causc di servizio e infortunio sul lavoro;

d) Astensione facoltativa dopo il parto;

e) Astensione facoltativa ex legge 104/92 e s.m.i.;

f)  Sospensione cautelare dal servizio c/o per sanzioni disciplinari:

g) Personale collocato in aspettativa per motivi sindacali;

h) Personale in astensione anticipata per gravidanza e puerperio ex arit. 4 e 5 delia Legge
1204/71 cosi come modificata ed integrata dalla legge n. 53 del 8/3/2000, salvo che per il
periodo di riduzione dcil'orario di lavoro per allattamento, in cui il diritto all'incentivo viene
ripristinato e commisurato in maniera proporzionale all'effettivo tempo di lavoro;

i) Assenza per periodi cumulativamente superiori a trenta giorni per malattia del bambino di .-
eta superiore a 3 anni e non superiore a 8 anni (L. 53/2000 e ss.mm.); ' .

j)  Tutto il periodo di comando in altri Enti;

4) La percentuale di part-time, sc applicabile nelllanno di competenza, rapportata ai periodi\‘
dellanno in cui it dipendente ha optato per i rapporto in tale regime. Coefficiente pari al 100% 'neJ
caso di tempo pieno senza soluzione di continuila nell'annc di riferimento.

; T
R i
(,Lfl‘:{(ik:‘; fl

5) lindice di struttura, stabi'ito in relazione alla natura dell’'U.O. presso la quale il dipendente presta
servizio, determinato secondo i coefficienti riportati nel prospetto seguente:

s . . indice di
Personale Unita Operativa di appartenenza struttura (%)
UU.0O0. non Assistenziali 100 !

UU.OO. Assistenziali di tipologia “A -

Spec:alita di base” e "B - Specialita a 110 e

media assistenza”(*) N -

Servizi laboratoristici ; \

Fersonale Sanitario e Socio Sanitario UU.00. Assistenziali di tipologia “C - N
 (OTA/OSS/ Ausiliari specializzati) Alte Specialité"(l’) 120 ' & e

Sterilizzazionc H

UU.0O0. con degenza crdinaria
forniti di attivita semi-intensiva 130
e Radiodiagnostica

UU.OO0. Terapia intensiva, Sala
Operatoria, Area Di Emergenza

150

(*) secondo la classificazione del Decreto Assessorato Regiorale Sanita 810/2003
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L'indice assenza provvedimenti disciplinari che abbiano determinatoe Irrogazione di una
sanzione superiore al rimprovero scritto relativo al’anno di competenza, calcolato secondg il
segucnte schema:

Nr. Provvedimenti disciplinari indice assenza
provvedimenti disciplinari
—r;cssun provvedimento disciplinare « 100%
1 provvedimento disciplinare fino a 3 gg. di sospensione - 75%
1 provvedimenta disciplinare superiore ai 3 gg. di sospensione 50%
B 2 o piti provvedimenti disciplinari OO/C__

d -;:‘,—-(‘attribuzione dei coefficienti sopra riportati consente il calcolo del Coefficiente Economico Individuale CEI
attribuito al dipendente, determinato sccondo la seguente formula:

perscnale di cui aila quota di fonde “A1”

coefficiente di merito) * (coefficiente categoria) * (percentuale di anno) ™ {percentuale
g

‘ di part-time) * (’indice di struttura) * (indice assenza provvedim. discipiinari)

personale di cui alla quota di fondo "A2"

(coefficiente di merite) ~ {coefficiente categoria) * (percentuale di anno) * (percentuale —1

di part-time) * (indice assenza provvedim. disciptinari)

Trasferimenti interni nel corso deli’anno solare

La scheda di valutazione del dipendente sara riferita ad ogni intervalio dell'anno solare ncl quale ha prestato
servizio presso una dete'minata U.O.C .. In caso di trasferimento durante I'annc. il Responsabile della U.O.C. // \
di nuova asscgnazione provvedera all’'assegnazione degli obiettivi individuali (scheda B) } entro trenta giorni

" dalia presa di servizio. Al dipendente verra attribuita una scheda di vaiutazione e un coefficiente economico
individuale per ogni U.O.C. alla quale & stato formalmente assegnato.

Il coefficiente economico individuale sara attribuito al dipendente per ogni intervallo di anno nel quale lo
stesso ha prestato servizio in una determinata unitad operativa. Il calcolo della produttivita complis‘s"\’\ia’/_____,_,,

~
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maturata sara la somma delle quote del fonco produttivitd attribuite al dipendente per ogni periodo lavorativo
effettuato presso una diversa U.O.C. .

Il coefficiente assenza provvedimenti disciplinari sara delerminato sull'interc arno solare.

PERSONALE DEL COMPARTO - DETERMINAZ DELLA PRODUTTIVITA MATURATA

La quola del fondo di produttivita attribuita ad ogni dipendente del Comparto sara preporzionale al
coefficiente economico individuale conseguito, e sara calcolata secondo la formula indicata di seguito:

(coefficiente economice individuale del dipendente)

(produttivita individuale) = (quota liguidata Fondo Produttivitd)

S (coefficiente economico individuale)
i

i=1k

con k = numero dei dipendenti de! Comparto (afferenti afle quote di fondo A1 o A2) che hanro preslato ;
servizio nell’anno di riferimento o

P

-~

Il processo di attribuzione delia produttivitd sopra indicato viene riportato nella scheda di cui ail'Allegato
“H’Y

La produttivita maturata dal personaie del Compario sara erogata entro il mese di aprile dell’'anno successivo
a quello di riferimento, una volta esperite le procedure valutative previste dal presente Regolamento.

In sede di contrattazione decentrata sara possibile stabilire modalita ¢ criteri per f'crogazione di acconti sulla
produtlivita ai dipendenti aventi diritto, anche in relazione a valutazioni intermedie effettuate dal
Responsabile dellU.O. di appartenenza. | suddetti acconti saranno erogati salvo conguaglio, positivo o
negativo, da effettuarsi a seguito del completamento delle procedure valutative annuali, all'atto

dell'erogazione del saldo.
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PARTE QUARTA
| PROGETTI OBIETTIVO DI CUI ALLA LETTERA B) DELL’ART. 6

Art. 18
Predisposizione e approvazione progetti di cui alla lettera B) deil’art. 6

| progetti in relazione ai quali assegnare la quota del fondo della retribuzione di risultato di cui alla lettera B)
dell'art. 6 de! presente regolamento, verranno predisposti da un Comitato Tecnico Unitario (denominato in
seguito anche C.T.U.) su proposta scritta dei Responsabili delle UU.QO. assistenziali, delle Aree Tecniche e
Amministrative, delle Unita di Staff, o dei Direttori dei Dipartimenti. | progetti potranno essere anche
interdivisionali o interdipartimentali.

Le proposte sarannc formulate secondc il format predisposto dall'Azienda e riportato in Allegato “17.

| progetti dovranno riportare il personale partecipante, suddiviso per area contrattuale (Dirigenza Medica,
Dirigenza Sanitaria, Dirigenza P.T.A., Comparto). Per ogni Fondo contrattuale sara distinta la quota del
fondo stesso destinata al progetto.

Il C.T.U. sara nominato dal Direttore Generale, anche sulla base delle proposte delle O0.SS. delle tre Aree
contrattuali. Sara costituito da nove membri, di cui tre sono membri di diritto;

|l Direttore Sanitario che lo presiede, o suo delegato
. I Direttore Amministrativo. o suo delegato

H Responsabile del Settore Risorse Umans.

Tuttl i membri hanno diritto di voto; i tre membri di diritto esprimono un voto di peso doppio rispetio a quello
G degll altri sei membri. In caso di parita di voti pesati, prevarra il voto del Presidente del C.T.U..

-~ Ogni progetto dovra contenere il nominativo del Responsabile del Progetta, gli obiettivi assegnati, i criteri di
ripartizionc del fondo al personale che parlecipa al progetto in argomento, in relazione al coefficiente di
qualificazione professionale e al contributo dato al progello da ogni partecipante.

[ progelli andranno presentati entro il 30 novembre in concemitanza con i piani operativi di cui alla lettera A)
dell'art. 6 del presente regolamento.

| progetti da proporre alla Direzione Strategica dovranno essere valutati preventivamente dal Camitato di
Dipartimento afferents

I progettt verranno approvati ¢con delibera dal Direttore Generale entro il 28 febbraio di ogni anno di
riferimento.

Art. 19
Ripartizione della quota del fondo da destinare a pregetti di cui alla lettera B dell’art. 6)

o ‘\ \a guota del fondo di cui alla lettera B) dell’art. 6 da assegnare ad ogni progetto sara proporzionale al
- ~fjumero dei partecipanti al progetto, ognuno secondo il coefficiente di qualificazione professionale, e al peso
LT ,—ésﬁsegnato ad ogni progetto in relazione alla sua valenza aziendale. Il personale potra essere esclusc dai
- -5rogett| solo su esplicita richiesta.

NG

II C.T.U. attribuira una valenza a ciascun progetto utilizzando i seguenti parametri:

- A
k a) Livello di corrispondenza del progetto agli obiettivi e alle strategie aziendali:
? - Bassa da 1 a 15
- Media da 16 a 30 T :_____,_._
ST
- Elevata da 31 a 40

b) Contributo al Conto Economico dell’Azienda \ |
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- Basso da 1 a 10
- Medio da 11 a 20
- Elevato da 21 a 30
c) Carattere:
- di miglioramento da 1 a 10
- Innovativo da 1 a 15

d) Difficolta organizzative:

- Basse da 1 a 5
- Medie da 6 a 10
- Elevate da 11 a 15

Definito il punteggio attribuibile a ciascun parametro, la valenza del progetto € data dalla somma dei valeri
dei parametri su indicati e assume un punteggio da un minimo di 4 ad un massimo di 100.

II'C.T.U. attribuird preventivamente al progetto, oltre alla valenza del progetto stesso. un valore economico
massimo anche in relazione alle risorse umane necessarie.

Tale valore sara indipendente dalla valutazione data agli aliri progetti e verra attribuito prima di effettuare la
ripartizione della quota del fondo di cui alla lettera B) dellart. 6. Assegnarc tale valare garantirad che, in

presenza ¢i un numero esiguo di progetti, la ripartizione non determini un'assegnazione al progetto -
eccedente la sua rilevanza aziendale, disperdendo risorse che possono essere diversamente destinate. .

¢

;‘; ‘0
’:;Hﬁ .

L'U.O. proponente potra indicare tale valore cconomico: tuttavia il valore €ccnomice massimo proposto:
dellU.O. non costituira vincolo per la valutazione del C.T.U.
La somma dei parametri assegnati al progetto viene rapportata al numcro dei partecipanti, vale a dire si
moaltiplica la valenza del progetto per it numero cei partecipanti, ognuno di essi secondo coefficiente di
qualificazione professionale posseduto; si determina cosi la valenza rivalutata di ogni singolo progetto.

Il risultato di tale operazione per ciascun progetto viene sommato con il risultato delia stessa operazione
applicata & tulli | progetti (si ottiene cosi la sommatoria di tutte le valenze rivalutate di seguito chiamata
anche Somm.V.Riv.). La sommatoria di futte le valenze diventa il divisore del Fondo dei cui alla leltera B)
dell'art. 4 def presente regolamento.

Dividendo il Fende per la Somm. V. Riv. si ha ii punto unitario relativo alla valenza.

Pertanto, a ciascun progetto verra attribuito ur valore economico che risulta dalla moltiplicazione del punto
unitario per la valenza rivalutata c¢i quel progetto.

Se il valore economico assegnato al progelio derivante dalla ripartizione del fondo eccede il valore
economico massimo assegnato dal C.T.U., il valore economico dei progetto corrispondera con il valore
£C0oNOMIco Massimo assegnato preventivamente dal C T.U.

Sc il valore economico assegnato al progetto, a causa della valenza assegnata al progetto ¢ al numero dei
progetti presentati, dovesse risultare minore delle attese del’'U.O. proponente. quest'uitima potra dichiarare
la propria indisponibilita 2d effettuare il progetto.

tventuali economie derivanti dal mancato utilizzo della quota del fondo destinata ai progetti, o da carenza
del numero dei progetti propesti o da rinuncia delle UU.QO. proponenti, saranno destinate alla quota del~
fondo dicui alla lettera A) dell’art. 6 al momento della sua ripartizione.

Gli obiettivi da raggiungere, ai quali & legata la corresponsione della quota di produttivita collettiva, dovray’nno ’\
\

esserc realistici, misurabili, controilabili, strettamente collegati con le prestazioni e con una dimensiqne
temporale esplicita.
Per ogni obiettivo va indicato it personale che partecipera al conseguimento del risultatc. Ogni partecipan'te\«-‘

sara valutato in base sl conlributo offerto ai soii cbiettivi a cui & chiamato = partecipare, in relazione alla ™=t

gualifica di appartenenza e/o agli incarichi affidati.
L'Azienda si impegna a dare la massima diffusionc alle attivita oggello di incentivazione attraverso {invio a

Regolamento per la valutazione del personale e per Ia retribuzione di risultato / produttivita pag. 28 |

,_,._:,'—‘”-\T;_\“ . ';1

Ju
A

-

-

-y

:’Qf
N



{utti i partecipanti di copia del progetio autorizzato nclia quale siano espressamente indicate, oltre alle finalila
ed alle modalita di realizzazione, anche il budget assegnato e le quote individuali previste.

E' comunque fatto obbligo al Responsabile del Progetto di mettere a conoscenza del progetto tufto il
personale assegnato all'unita operativa interessata, con prova della presa visione, pena la completa
esclusione dal pagamento delie relative spettanze.

Art. 20
Valutazione dei risultati dei progetti di cui alla lettera “B” dell’art. 6

La valutazione dei risulati conseguiti relativamente ai progetti di cui alla leitera B dell'art. 6 si basa su due
aspetti distinti:

- J'uno attiene alla valutazione generale dell'effettivo raggiungimento del risultato fissato nel progetto
(totale, parziale, nullo);

- Talro & inerente alla valutazione dell’apporto personale di ciascun dipendente. A tale apporto consegue,
congiuntamente ad altri fattori, I'atiribuzione di una determinata quota di compenso incentivante alio
stesso dipendente che ha partecipato al progetto.

Quanto sopra deve essere chiaramente indicato nella formulazione del progetto approvato.

| criteri generali per valutare se un obiettivo finale od intermedio sia stato raggiunto sano di norma i seguenti:

- di efficienza, che si riferiscono al rapporto fra risorse umane, finanziarie e tecniche impiegate ¢ risultati
ottenuti anche con riferimento alle precedenti situazioni di cui siano noti i parametri;

- diefficacia, che si rileriscono al grado di raggiungimento totale o parziale dell’obiettivo.
| parametri di verifica del raggiungimento dei predetti criteri sono:

quantitativi, che si riferiscono ad unita di misura relative al numero di provvedimenti adottati o di
comportamenti tenuti, al numero di ore di erogazione di servizi al pubblico, al numero di servizi
tecnologici a disposizione dell'utenza ed altri, etc.;

qualitativi, che si riferiscono al facilitare I'accesso ai servizi (informazione, accoglienza, trasparenza). a
migliorarne la fornitura e la gualita(comodita, chiarezza, velocita, personalizzazione), a ridurre ¢
prevenire gli errori, ad innovarc e fare evolvere il servizio, ctc..

| parametri di verifica, che potranno essere tutti o parte di quelli sopra indicati, saranno determinati
dall’ Amministrazione tramite lc stesso C.T.U., per ogni singolo progetto, specificando per ciascuno di essi gli
indicatori di valutazione scelti cd il peso di ognuno al fine di calcolare il grado di raggiungimento
dell'obiettivo. La somma dei pesi assegnati ai parametri di verifica del progetto dovrd essere pari a 100,
cosicché il raggiungimento di tuiti gli obiettivi correlati al progetto determinera un indice di raggiungimento
globale del progetto del 100%

In generale si definisce Vindice di raggiungimento globale del progetio:

T(T'*ﬁdice di raggiungimento globhale) = S (peso obiettivo “i”) * (% raggiungim. obiettivo “i”’)

N

‘dove “i” assume tuiti i valori da 1 ad “n” corrispondenti agli obiettivi assegnati (essendo "n"il numero degli
obiettivi previsti in sede di formulazione del progetto). ) ‘

i=1,n

Se rindice di raggiungimento globale & inferiore al 50%, I'obiettivo globale si ritiene non raggiunto, per cui
punteggio e pari a zero.

Stabilito 'indice di raggiungimento globale del progetio, & possibile calcolare il fondo da liquidare al progetto,

™
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che sara proporzionale alla sua valenza rivalutata ¢ allindice di raggiungimento globale del progetto stesso.
Tale coefficiente, chiamato coefficiente di liquidazione del progetto, viene sommato con il risultato della
stessa operazione applicala a tutti i progetti (si ottiene cosi la sommatoria di tutti | cocfficienti di liquidazione
dei progetti, di seguito chiamata anche Somm.C.Liq.).

La sommatoria di tutti i coefficienti di liquidazione diventa il divisare del Fondo dei cui alla letiera B) deil'art. 6
del presente Regolamento:

(Fondo da liquidare Prog.“A%) = (F.Tot) x (coeff. di liquid. del Progetto “A”)] (Somm.C.Liq.)

dove:
F.Tot. = Totale del Fondo destinato ai progetti di cui alla lcttera B) dell'art. 4.

Naturalmente il procedimento descritto va applicato al fondo per la produltivita, in base all'apparienenza dei

dipendenti partecipanti ai progetti. .
Una volta accertato il raggiungimento in percentuale dellobisttivo, si puo preccedere alla successiva fase d
valutazione della partecipazione degli operatori al progetto.

Art. 21
Determinazione della retribuzione di risuitato di ciascun dipendente partecipante ai progetti di cui alla lettera B) dell’art. 6

Per I'attribuzione a ciascun dipendente della retribuzione di risultato, vienc adottata una metodologia idanea
alla valutazione, mediante ['utilizzo dei coefficienti basati su criteri e parametri gia evidenziati.

I Dirigenti Responsabili (di Dipartimento, di U.O. Complessa, di U.Q. Semplice,), entro il 30° giorno dalla
conclusione del progetto, sulla base di quanto rappresentato dai singoli Responsabili di progetio, procedono
all'assegnazione delle guote incentivanti medianle una apposita relazione dettagliata ed esausliva nella
quale, in particolare, si evidenzia il ruolo svolto dai dipendenti in termini di contributo effottivo al progetto.
Tale contributo viene calcolato in termini di risultato conseguito in relazione a tutti i parametri di valutazione
prestabiliti.

Del provvedimento di valutazione e di assegnazione della guota deve essere data, in ogni caso,
comunicazione al dipendente interessato a cura del Responsanbile del Progetto.

[l Dirigente che non condividesse la quota assegnatagli puo fare istanza all’O.1.V. (o al C.T.U.) che decidera
entro 30 giorni dall'istanza medesima dandone comunicazicne ail'interessato.

La combinazione dei vari fattori sopra evidenziati e di scguito riportati, applicata alla quota del fondo
assegnata al progetto, consentlira di determinare 'ammoentare del singolo compenso incentivante spettante a
ciascun dipendente in proporzione ad una “"Quota Incentivanie Maturata” assegnata a ciascun dipendente,

secondo la seguente formula: \f\

/

!

L(Quota Incentivante Maturata) = (Quota incentivante) x (coeff. di valutaz. pe}‘sonale)

Dove:

la "quota incentivante” & I'importo previstc per la retricuzione incentivanle cel dipendente in sede di
progetto, per il suo centributo programmato al raggiungimento degli obiettivi:
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- il “coefficiente di valutazione personale” rappresenta il punteggio assegnato al singolo dipendente in
funzione della partecipazione effettiva al progetio, cosi definito:

(risultato del dipend. per I'obiett. “i”)

{coeff. di valutaz. personale) = S (peso dell’abiett. “i”)

i=1,n (risultato tot. per 'obiettivo “i”)

i
|dove “i" assume tutti i valori da 1 a “n” applicabili al dipendente (essendo “n” il numero degli obiettivi previsti in sede%
J|di formulazione del progetto). t

.-~ Dividendc il fondo da liguidare al progeilo per la sommatoria delle guote convenzionali per ogni dipendente,
" si otterra il valore dell'unita di misura convenzionale.

Cosi, a ciascun dipendente verra attribuito ed erogato un compenso pari al numero delle quote
convenzionali attribuitegli.

Art. 22
Liquidazione dei compensi della retribuzione di risultato di cui alla lettera B) dell'art. 6

Se previsto inizialmente, in un momento intermedio nel corso del periodo di validita del progetto, i
Responsabili delle strutture possoeno richiedere, come risultante dalle relazioni dei Responsabili dei progetti,
la liquidazione di un acconto proporzicnale allo stato di raggiungimento del progetto alla data, anche se
provvisoriamente stimato, che sara soggeito a conguaglio alla fine de! periodo di espletamento de! progetto.
Di regola cio avverra con 'erogazione degli stipendi del mese di luglio, e si riferira allo stato di avanzamento
dei progetti alla fine del mese di giugno di ogni arno.

L.a relazione finale contenente i risultati censequiti, il loro grado di raggiungimento e | prospeiti finali di
proposta di liquidazione, dcve essere inviata allO.l.V. dal C.T.U., dedicando particolare attenzione alla
documentazione dei risultati otienutl.

Le verifica finale avverra entro 30 giorni dalla trasmissione della relazione finale o intermedia. A tal fine

- I'OlLV. effettuerd le dovute verifiche e dovra predisporre una relazione sul grado di raggiungimento degli

» ~ obiettivi finali od intermedi. L'O.1.V. potra avvalersi, ai fini della misurazione dei risultati, dell'attivita dell'Unita
i-Staff di Programmazione e Controllo.

3,

il a erogazione delle quote spettanti ad ogni Dirigente sara conseguente ali'approvazione degli atti istruttori
\‘ da parte della Direzione Generale.
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PARTE QUINTA
I PROGETTI OBIETTIVO DI CUI ALLA LETTERA C) DELL’ART. 6

Art. 23
Ripartizione della quota del fondo da destinare a progetti di cui alla lettera C) dell’art, 6

| progetti di cui alla lettera C) dell'art. 6 del presente Regolamento saranno approvati dalla Direzione
Generale, senza il preventivo parere del C.T.U., e verranno notificati alie C0.SS..

Essi verranno formulati e verranno liquidati con le stesse modalita e procedimenti amministrativi previsti per
gli analoghi progetli di cui alfa lettera B) dell'art. 6.

Si intendeno qui ripetute tutte le previsioni melodologiche e operative riportate agli artt. da 19 a 23 previste
per i progetti obiettivo di cui alla lettera B) dell'art.6, salvo quanto esplicitamente non applicabile.

~
Z
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PARTE SESTA

EROGAZIONE DEL BONUS DI ECCELLENZA E DEL PREMIC ANNUALE PER L'INNOVAZIONE DI CUI
ALLE LETTERE D) ED E) DELL'ART. 6

Art. 24
Ripartizione della quota del fondo da destinare alle finalita di cui alfe lettere D) e E) dell'art. 6

La valutazione dei risultali conseguiti e la corresponsione del bonus annuaie delle eccelienze di cui
alla lettera D) dell'art. 6 cel presente Regolamento saranno approvati dalla Direzione Generale e notificati

alle 0O.8S..
Il premio annuale per l'innovazione, previsto dal punto E) dell'arl. 6, sara attribuito dal’'Organismo

Indipendente di valutazione e notificato alle OO.8S..

AN

4
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PARTE SETTIMA
LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Art. 25
Ruolo e funzione valutativa dell'.1.V. nella valutazione della performance dei Dirigenti

Nel processo di valutazione dei Dirigenti I'O.1.V., & chiamato in particolare a:

a) garantire la correttezza del processo di misurazione e valutazione annuale della performance di
ciascuna struttura amministrativa nel suo complesso in relazione ai suoi processi:

b} valutare annualmente, in seconda istanza, i dirigenti in termini di risultati raggiunti in relazione agli
obiettivi affidati, anche ai fini dell'attribuzione della retribuzione di risuftato, nonché il personale del
comparto titolare di posizione organizzativa;

¢) valutare annualmente, in seconda istanza, i risultati di gestione de! dirigente di struttura complessa ed
anche di strultura semplice,

L'O.1.V. procedc alla verifica e valutazione annuale dei Dirigenti come di seguito specificato.
1. Per i dirigenti di struttura complessa e di struttura semplice:

a) la gestione del budget finanziario formalmente affidatc ¢ delle risorse umane e strumentali
cffettivamente assegnate in relazione agli obiettivi concordati e risultati conseguiti;

b) ogni altra funzione gestionale espressamente delegata in base all'atto aziendale;
c) Vlefficacia dei modelli gestionali adottati per il raggiungimento degli opicttivi annuali;

2. Per tutti gli altri dirigenti: D
a) losservanza delle direttive per il raggiungimento dei risultati in relazione al’incarico attribuito: k \
b) il raggiungimento degli obiettivi prestazionali quali-quantitativi espressamente affidati; :
c) limpegno e la disponibilitd correlati all'arlicolazione dell'orario di lavoro rispetto al conseguimento
degli obiettivi.
L'esito positiva della valutazione annuale di cui al comma 1 comporta lattribuzione ai dirigenti della
retribuzione di risultato.
L'esito positivo delle verifiche annuali concorre, inoltre, assieme agli aliri elementi, anche alla formazione
della valutazione da atiuarsi alla scadenza degli incarichi dirigenziali. .
Ai sensi delart. 7 comma 2 lett. a) del D.Lgs. n°150/2009 a detto organismo indipendente compete Ia"'

misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura ne! suo complesso, nonché la preposta di
valutazione annuale deidirigentidi verlice ai sensi del comma 4, lettera e), dell'art. 14 del D.Lgs. 150/2008.

Inoftre, ai sensi dell'art. 14 comma 4 del D.Lgs. n°150/2009 '0.1.V. svolge funzioni di monitoraggio dél A
funzionamento complessivo del sistema della vaiutazione, della trasparenza e integrita  dei controlli mtor?ﬂ LNl

ed elabara una relazione annuale sullo stato dello stesso.

L'Q.LV. inoltre:
Contribuisce, altresi, attraverso il Sistema di misurazione e valutazione, all’allineamento dei
compartamenti del personale alla missione dellorganizzazione.

- Rende noti af personale gli obiettivi di performance ¢ cure la regolarie comunicezione sullo stato di
raggiungimento degli stessi.

L'Q.1.V., oltre alla validazione de! processo di valutazione seguito dal Dirigente valulatore di prima istanza e
del rispetto degli accordi sindacal aziendali, provvede in piena autonomia, alla valutazione finale e glcbale
del risultati ottenuti, anche prendendo in esame eventuali fattori critici che potrebbero aver limitato Ie
responsabilita dell'equipe e dei dirigenti nel raggiungimento pieno dei risultaii concordati. Per tale
valutazione utilizza tutti gli elementi messi a sua disposizicne dall’Azienda, fra i quali deve essere compresa

Regolafnento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 34




anche la relazione di fine anno redatta dalio stesso dirigente di struttura e tutta la documentazione ritenuta
necessaria fra quella fornita ufficialmente dall'Ufficio competente.

L'O.LV. & tenuto ad inviare copia della propria valutazione sia al dirigente valutatore sia al dirigente oggetto
della valutazione.

L'O.LV. supporta I'organo politico-amministrativo nella definizione degli obiettivi strategici, favorendone il
coordinamento, e nelia individuazione delle responsabilita per gli obiettivi medesimi.

Art. 26
Ruolo e funzione del Collegio Tecnico nella valutazione delia performance dei Dirigenti

Il Collegio tecnico procede alla verifica e valutazione:

a) ditutti i dirigenti alla scadenza dell'incarico loro conferito in relazione alle attivita professionali svoite
ed ai risultati raggiunti;

b) ditultii dirigenti di nuova assunzione al termine del primo quinguennia di servizio;

c) dei dirigenti biolog, fisici, chimici, psicologi e farmacisti con esperienza ultra-quinquennale in relazione
allindennita di esclusivita.

La valutazione del Ccllegio tecnico riguarda tutti i dirigenti e tienc conto:

a) della collaborazione interna e livello di partecipazione multi-professionale nell'organizzazione
dipartimentale;

del livello di espletamento delle funzioni affidate nelfla gestione delle attivitd e qualita dell'apporio
specifico;

dei risultati delle procedure di controlio con particoiare riguardo all'appropriatezza e qualita delle
prestazioni, all'orientamento all'utenza, alie certificazioni di qualita dei servizi;

dellefficacia dei modelli organizzativi adottati per il raggiungimento degli obiettivi;

della capacita dimostrata nel motivare, guidare e valutare | collaboratori e di generare un clima
organizzativo favorevole alla produttivita, attraverso una equilibrata individuazione dei carichi di lavoro
del personale, dei volumi prestazionali nonché della gestione degli istituti contrattuali;

f) della capacita dimostrata nel gestire e promuovere le innovazioni tecnclogiche e procedimentali, in
particolare per guanto riguarda il rispetto del tempi e modalitd nelle procedure di negoziazione del
budget in relazione agli obiettivi affidati nonché i processi formativi e la selezione del personale;

2

della capacita di promuovere, diffondere, gestire ed implementare lince guida, protocolli e
raccomandazioni diagnostico terapeutiche azicndali;

delle attivita di ricerca clinica applicata, delle sperimentazioni, delle attivita di tutaraggio formativo, di
docenza universitaria e nel’ambito dei programmi di formazione permanente aziendale;

del raggiungimento del minimo di credito formativo di cui allart. 16 ter, comma 2 de! D.Lgs. 502/92;
L’esito positivo della valutazione affidata al Collegio tecnico, produce i seguenti effetti:

a) peridirigenti di struttura complessa o semplice, alla scadenza dell'incarico realizza ja condizione per
la conferma nell'incarico gia assegnato o per il conferimento di altro della medesima tipologia di pari ©
maggior rilievo gestionale ed economico. Per gli altri dirigenti realizza la condizione per la conferma o
il conferimento di nuovi incarichi di pari o maggior rilievo professionale economico o di struttura |

\semplice; I J_I~.>
. . g Y

—
A

1y

Y

b} per i dirigenti neo assunti, al termine de! quinto anno: :
|
. la attribuzione di incarichi di natura professionale anche di alta specializzazione, di consulenza,

studio ¢ ricerca, ispettivi, di verifica e di controllo, noncheé di direzione di strutture semplici; .___\-——-——\—

c) larideterminazione: \

; . n -
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*  pertuttii Dirigenti della retribuzione di posizione minima contrattuale:

* per i dirigenti Medici e Sanitari, della fascia di indennitd di esclusivita immediatamente
superiore;

. per i dirigenti Medici e Sanitari (esclusi quelli ncminati nel punto precedente), Professionaii,
Tecnici e Amministrativi della maggiorazione della retribuzionce di posizione.

d) per i dirigenti Medici e Sanitari, che hanno gia superato il quinguennio, il p&ssaggio alla fascia
superiore dell'indernita di esclusivita al maturare dell'esperienza professionale richiesta.

Art. 27
Effetti della valutazione positiva

1- Perineo assuntil'esito positivo della valutazione conseguita al termine del quinquennio pud comportare
I'attribuzione di incarichi di natura professionale nonché incarichi di strutiura semplice. La valutazione

positiva, inclire, comporta:
a} il diritto alla equiparazione della retribuzione di posizione per la partc minima gabeilare:
b) il diritto all'attribuzione della maggiorazione della retribuzione di posizione.
2 - L'esito positivo della verifica da parte dell’O.1.V. comporta 'altribuzione della retribuzione variabile di
risultato per il valore economico corrispondente dopo {'applicazione delia percentuale di ragglung{mento

dei risultati attesi. {‘
3 - L'esito della valutazione positiva espressa dal Collegio Tecnico, sia triennale che al termine dell’i moarlco \
costituisce condizione per la conferma od il conferimento di nuovi incarichi di maggior rlhevb

professionale o geslionale.

Art. 28
Effetti della valutazione negativa

1. L'accertamento della responsabilita dirigenziale a seguito dei distinti ¢ specifici processi di valutazione.
prima della formulazione del giudizio negativo, deve essere preceduto da un contraddittorio nel quale
devono essere acquisite le controdeduzioni del dirigente anche assistito da una persona di fiducia.

2. L'accertamento delle responsabilita dirigenziale che rilevi scostamenti rispettc agli obiettivi e compiti
prafessianali propri dei dirigenti, come definiti a livello azicndale, comporta I'assunzione di provvedimenti
che dsvoro essere commisurati:

a) alla posizione rivestita dal dirigen‘e nelllambito azicndale;

b) al'entita degli scostamenti rilevati.

3. Per i dirigenti con incarico di direzione di struttura complessa o semplice. 'accertamento delle
responsabilita dirigenziali rilevato dall'O.1.V. seguilo delle procedure di verifica annuali in base ai risultati
negativi deila gestiope /finanziaria, tecnica ed amministrativa determinati dalla inosservanza cdelle
direttive pud determinare:

a. la perdita della retribuzione di risuliato in tutto o in parte con riguardo all'anno della verifica;

b. la revoca deilincarico prima della sua scadenza e l'affidamento di altro tra quelli ricompresi nell'art.
27 comma 1, lett. a), b) o ¢} dei CC.CC.NN.LL. della Dirigenza dell'8 giugno 2000 biennio 1998-
1999, di valore economico inferiorc & quelio in atto. Ai dirigenti con ircarico di direzione di siruttura
complessa, la revoca di tale incarico comporta 'attribuzione cellindennita di esclusivita(se dovuta) ¢
dell'indennita di posizione minima contratiuale unificata della fascia immcdiatamente inferiore
nonche la perdita dell'indennita di struttura complessa;

¢. in caso di accertamiento di responsabilita reiterata, (a revoca dell'incarico assegnato ai sensi del
precedente punto b) ed il conferimentc di uno degli incarichi ricompresi nell’art. 27, comma 1, lett. ¢) s
divalore econcmico inferiore a quello revocato, fatta saiva I'applicazione del comma 5. o
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4 Peri dirigenti cui siano conferiti gli incarichi previsti dall'art. 27, comma 1 lett. ¢) del CCNL 8 giugno
2000, previo esperimento delle procedure dell'art. 29 dello stesso CCNL, Tlaccertamento delle
responsabilita dirigenziali dovuto alla inosservanza delle direttive puo determinare:

a. perdita, in tutto o in parte, della retribuzione di risultato con riguardo all'anno della verifica;

b. la revoca anticipata dell'incarico e Iaffidamento di aliro tra quelli previsti dali'art. 27, lett. ¢) del GCNL
8 giugno 2000 di valore economico inferiore a quello in atto con [e procedure del comma 4,

c. in caso di responsabilita reiterata, ulteriore applicazione del punto b).

5. Per i dirigenti cui siano conferiti gli incarichi previsti dall'art. 27, comma 1, lett. d) del CCNL 8 giugno
2000, previo esperimento delle procedure dell'art. 29, 'accertamento delle responsabillita dirigenziali
dovuto alla inosservanza delle direttive ed alloperato non conforme ai canoni dell’art. 27, comma 1,
punto 2, pud determinare la perdita , in tufto o in parte, della retribuzione di risultato con riguardo
all'anno della verifica.

8. L'azienda pud disporre la revoca dellincarico prevista dalle succitate letiere b) ec). dicuiaicommile
2. lettere b) e ¢), prima della scadenza, mediante anticipazione della verifica e valutazione da parte del
Collegio Tecnico ai sensi dell'art. 31 del CCNL 1998/2001, come modificato dall'art. 26 del CCNL
2002/2005, solo & partire dalla seconda valutazions negativa consecutiva da parte dellOQ.1.V,, fatta
accezione per casi ‘gravi” per i quali la direzione aziendale pud comunque richiedere la valutazione
anticipata da parte del Collegio Tecnico, dopo la prima valutazione negativa da parte dellO.L V..

Nellattribuzione dellincarico di minor valore economico € fatta salva la componente fissa della
retribuzione di posizicne minima contrattuale.

La responsabilita dirigenziale per reiterati risultati negativi accertata con le procedure di cui ai commi
i ~precedenti & fondata su elementi di particolare gravita, pud costituire giusta causa di recesso da parte
3% dell’Azienda nei confronti di tutti i dirigenti destinatari del presente articolo, nel rispetto della disciplina
/'~ vigente in materia.

» 8 L’esito negativo del processo di verifica e valutazione delle attivita professional svolte dai dirigenti e dei
risultati raggiunti affidato al Collegio Tecnico & attuato con le procedure di cui all'art. 28 dei CCNL
2002/2005.

9. |l dirigente di struttura complessa che non superi positivamente la verifica alla scadenza dell'incarico non
& confermato. Lo stesso & mantenuto in servizio con altro incarico tra quelli professionali compresi
nel’art. 27, lett. b) o ¢) del CCNL 8 giugno 2000, congelando contestualmente un posto vacante di
dirigente. 1l mantenimento in servizio comporta per il dirigente interessato la perdita dell'indennita di
struttura complessa ove atiribuita e 'attribuzione dell'indennita di esclusivita(se dovuta) e dell'indennita
di posizione minima contrattuale unificata della fascia immediatamente inferiore.

10. Nei confronti dei restanti dirigenti, compresi gquelli con incarico di direzione di struttura semplice, ii
risuitato negativo della verifica del comma 1 non consente la conferma nellincarico gia affidato e
comporta I'affidamento di un incarico tra quelli della tipologia c) dellart. 27 del CCNL 8 giugno 2000 di
minor valore economico

12. In tutti i casi di attribuzione di un incarico di minor valore economico, la nuova retribuzione di posizione
minima contrattuale unificata, in caso di valutazione negativa, & decurtabile sino alla misura massima del
40% ai sensi degli artt. 44 e 45 del CCNL Area Il 2002/2005 e degli artt. 46 e 47 del CCNL Area iV
2002-2005. Sono faiti salvi eventuali conguagli rispetto a quanto gia percepito.

13. | dirigenti sono soggetti ad una nuova verifica 'anno successivo per la eventuale rimozione degl effetti
negativi delia valutazione con riguardo alle indennita. In presenza delle condizioni organizzative che lo
consentono, & fatta salva la facolia dellAzienda, dopo tale periodo ed in base alla predetta verifica, di
conferire ai dirigenti uno degli incarichi di cui all'art. 27 lettera ¢) del CCNL 2002/2005.

Ai sensi dellart. 11 comma 1 lett. f) e g) del D.Lgs. n.150/20089, I'A.Q.CAR. si impegna a pubblicare sul
proprio sito istituzionale in apposita sezione di facile accesso e consultazione:

- icurricula dei dirigenti redatti in conformita al vigente modello europeo;

\ - le retribuzioni dei dirigenti, con specifica evidenza delle componenti variabili della retribuzione €
N delie componenti legate alla valutazione di risultato
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10.

PARTE OTTAVA
PROCEDURE DI CONCILIAZIONE E NORME FINALI

Art. 29
Procedure di conciliazione

li dipendente valutato, in caso di non condivisione della valutazione ricevuta, puo richiederne la
revisione, formulando delle osservazioni nell'apposito spazio della scheda di valutazione irdividuale
annuale e sottoscrivendola in occasione del coliogquio finale di valutazions. In questo caso il
valutatore inviera all’Area Gestione Risorse Umane l'inlera scheda di valutazione.

Per le finalita di cui al presente articolo sara costituitc un apposito Collegio di conciliazione,
composto nel rispetto dei criteri definiti nella delibera n. 124/2010 della CIVIT, che & chiamato a
pronunciarsi sulla corretta applicazione del sistema di valutazione, nel caso in cui insorgano conflitti
{ad esempio, nel caso di valutazione negativa contestata dal valutato).

It Collegio di conciliazione ¢ organo collegiale perfetio comoposto da tre membri di cui il pitt anziano
di eta svolge le funzioni di presidente, formato da Direttori di struttura complessa in servizio presso
FAzienda, sceilti e nominati dal Direttore Generale.

Al tre componenti titolari si aggiungono tre componenti supplenti convocati secondo l'ordine di
anzianita di eta.

La composizione del Collegio di conciliazione deve rispettare il principio della terzieta dello stesso:
pertanto sono di volta in volta esclusi i dirigenti gerarchicamente sovra ordinati ai valutati e ai
valutatori e quelli zappartenenti alla stessa macro struttura.

L’Area Gestione delle Risorse Umane, ricevuta la scheda di vaiutazione e verificata la richiesta di
revisione della stessa, la trasmette al Collegio di conciliazione, costituito secondo i criteri definiti na

precedenti punti.

-

It Presidente de! Collegio di conciliazione invita il valutato, che puo farsi ass'stere da un legale o dal °

dirigente sindacale cui conferisce mandato, a illustrare, in un contraddittorio con il valutatore, le
ragioni di non ccndivisione della valutazione ricevuta. Al termine del contraddittorio il Collegio di
conciliazione puo invitare il valutatore a rifermulare la valutazione.

Viene redatto un verbale della procedura di conciliazione che viene allegato alla documentazione
relativa alla valutazione individuale.

Il verbale e la scheda di valutazione, eventualmente riformulata su invito del Collegio di
conciliazione, sono inviati allArea Gestione delle Risorse Umane e aila Struttura Permanenie di
Valutazione che, in caso di variazione del punteggio, comunichera all’OlV il nuove punteggio per la
ridefinizione della relativa graduataria di merito, curando, altresi, linserimento nel fascicolo
personale della scheda di valutazione.

La procedura di conciliazione dovra essere completata entro trenta giorni dalla ricezione della

scheda di valutazione da parte dell'Area Gestione delle Risorse Umane e la sua attivazione non
interferisce con la definizione della rispettiva graduatoria di merito, che potra essere modificata dopo

la conclusione delle procedure di cui al presente articolo. .
— - iﬁ\n
il S R
Art. 30 i

Quote dei fondi non distribuite

Tutte Ng quote residue dei fondi del personale delle diverse Aree conirattuali, alla fine dei processi di
iane saranno utilizzate, nell'esercizio di competenza proporzionalmente alle quote di ripartizione del
fondo della area contrattuale cosi come previste ali’art. 6 del presente regolamento aile lettere A), B) e D1) .
Nel caso del fondo "A" del personale del Comparto, i residui delle quote “A1” & “A2” di cui all'art. 17 del
presente Regolamento saranno conferite alle stesse tipologie di personale che hanno contribuito neli'anno di
riferimento alle costlty;jone delle stesse quote, rispettivamente “A1” e "A2", -
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Art. 31
Norme finali

La valutazione delle performance del personale del Comparto ¢ delia Dirigenza effettuata al di fuori delle
procedure di cui al presente Regolamento o in contrasto con altre norme di legge sono nulii a tutti gli effetti.

Per quanto non espressamente riportato nel presente Regolamento si fa riferimento alle disposiziani previste
dai CC.CC NN.LL. vigenti, al D.Lgs. 150/2009 e ss. mm. e ii. nonché alle disposizioni assessoriali in maleria

di verifica e valutazione del personale.
Il presente Regolamento avra attuazione a decorrere dall'anno 2016.

N\
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TITOLO DEL PROGETTO

Allegato “I" — Schema presentazione Progetti Obiettivo

U.0. PROPONENTE / UU.00. PROPONENTI

. ARGOMENTO E MOTIVAZIONI/ RAGION! DEL PROGETTO

RESPONSABILE DEL PROGETTO

OBIETTIVI SPECIFICI (ogni obiettive & descritto in una scheda allegata)

1

2

3




METODOLOGIA E ARTICOLAZIONE DEL PROGETTO (articofazione, modalita di attuazione e metodi
che gli operatori porranno in essere per il raggiungimento degli obiettivi)

RISORSE NECESSARIE (descrizione delle risorse umane, strumentali, materiali di consumo, servizi e
quant‘altro necessario alla realizzazione del progetto )

ATTIVITA' NECESSARIE ALLA REALIZZAZIONE DEL PROGETTO (descrizione defle azioni da
intraprendere per avviare e poi realizzare il progetto)

DURATA DEL PROGETTO (o \
L B

data inizio prevista VN
! . o c

_data fing prevista | L
. N - s - - k- . - - - . . -

VALORE SOGLIA (VALORE MINIMO DELLA PERCENTUALE COMPLESSIVA DI RAGGIUNGIMENTO
DEGL! OBIETTIVIIN CUI SIARTICOLA I PROGETTO PER POTERE MATURARE L'INCENTIVO)

DIR. MEDICA

DIR. SANITARIA

DIR P.TA.
| — e
‘ COMPARTQ <‘

MODALITA' DI VERIFICA (descrizione dei metodi e dei tempi di verifica del progetto) \

— | ] N
.

NOTE




JCEDNN

SHAN | ALLEGATO: CONTO ECONOMICO (COSTI E RICAVI) DEL PROGETTO, CHE J

COSTITUISCONO VARIAZIONE RISPETTO AL CONTO ECONOMICO

Llamt { DELL'U.O./DELLE UU.0O0. PROPONENT!
‘ IL PRESENTE PROGETTO E' COSTITUITO DA PAGINE NR. , ALLEGATI NR.
IL RESPONSARBILE DELL'U.O. DI
COGNOME, NOME E FIRMA
ILL. RESPONSABILE DELL'U.O. DI
COGNOME, NOME E FIRMA
4;,7,//\ IL RESPONSABILE DELL'U.O. Dt
sul > e

COGNOME, NOME E FIRMA

ONE L
.i,}.:s@\i\ \
_/ IL RESPONSABILE DEL PROGETTO

el | COGNOME, NOME E FIRMA

e

DATA

OBIETTIVI E CRITERI DI VALUTAZIONE

OBIETTIVO

"OBIETTIVO - DESCRIZIONE




OBIETTIVO - VALORE MINIMO PER POTERE MATURARE UNA QUOTA ANCHE RIDOTTA
DELLINCENTIVO

OBIETTIVO - VALORE MASSIMO OLTRE IL. QUALE NON VIENE CALCOLATO INCREMENTO
DELL'INCENTIVO

OBIETTIVO - CALCOLO DELLA PERCENTUALE DI RAGGIUNGIMENTO

|

OBIETTIVO - PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO

matricola nomirativo e funzione

OBIETTIVO - ELENCO DEL PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO

i

QOBIETTIVO - CRITERIO DI RIPARTIZIONE AL PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO

DIR. MEDICA

DIR. SANITARIA

DIR. P.T.A.

COMPARTO

OBIETTIVO - PESO DELL'OBIETTIVO RISPETTO AL TOTALE DEGLI OBIETTIVI

DIR. MEDICA

DIR. SANITARIA

DIR. P.T.A.

COMPARTO




e
sk )
(:9« OBIETTIVO - LIQUIDAZIONE CONDIZIONATA DAL RAGGIUNGIMENTO DEL RISULTATO MINIVIO

\q,/ ASSEGNATO AL PROGETTO NEL SUO COMPLESSO 7

|
7y

DiR. MEDICA

DIR. SANITARIA

DIR. P.T A.

COMPARTO

OBIETTIVO - FONDO DEL PERSONALE DA CUI ATTINGERE

DIR. MEDICA

fondo Risultato Dir. Medica

DIR. SANITARIA

fondo Risultato Dir. Sanitaria

| DIR. P.T.A.

fondo Risultato Dir. A.T.P.

COMPARTO

fondo Produttivita

NOTE

8, OBIETTIVI E CRITERI DI VALUTAZIONE

OBIETTIVO

OBIETTIVO - DESCRIZIONE

OBIETTIVO - PARAMETRO DI VALUTAZIONE

OBIETTIVO - VALORE ATTESO

B iﬁ%\
N © DELLINCENTIVO

5 OBIETTIVO - VALORE MINIMO PER POTERE MATURARE UNA QUOTA ANCHE RIDOTTA

<




Lo

OBIETTIVO - VALORE MASSIMO OLTRE Il. QUALE NON VIENE CALCOLATO INCREMENTO
DELLINCENTIVO

OBIETTIVO - CALCOLO DELLA PERCENTUALE DI RAGGIUNGIMENTO

OBIETTIVO - PESO DELL'OBIETTIVO RISPETTO AL TOTALE DEGLI OBIETTIVI

DIR. MEDICA I

h ]
OBIETTIVO - PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO
OBIETTIVO - ELENCO DEL PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO
matricola nominativo e funzione
OBIETTIVO - CRITERIO DI RIPARTIZIONE AL PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGFETTO XI
— i

DIR. MEDICA \ ]

— .
DIR. SANITARIA )
DIR. P.T.A.
COMPARTO J

DIR. SANITARIA

DIR. P.T.A.

COMPARTO

OBIETTIVO - LIQUIDAZIONE CONDIZIONATA DAL RAGGIUNGIMENTO DEL RISULTATO MINIMO

ASSEGNATO AL PROGETTO NEL SUO COMPLESSO ?

DIR. MEDICA

DIR. SANITARIA

DIR. PT.A.

COMPARTO
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GBIETTIVO - FONDO DEL PERSONALE DA CUFATTINGERE

DIR. MEDICA

fondo Risultato Dir. Medica

DIR. SANITARIA

B . Y B .
fonde Risultato Dir. Sanitaria

DIR. P.T.A.

fondo Risultato Dir. AT.F.

CONMPARTO

fondo Produttivita

NOTE
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