OGGETTO: Adozione regolamento aziendale per la valutazione del personale e per la
retribuzione di risultato/produttivita.

UOC proponente U.O.C. CONTABILITA’ BILANCIO E PATRIMONIO
STAFF — CONTROLLO DI GESTIONE

PROPOSTAn. _A o DELA € AC-I015| Autorizzazione spesa N, del.

Conto Economica
IL FUNZIONARIO ISTRUTTORE

IL CAPO SERVIZIO NULLEA OSTA in quanto conforme alle norme di

contabilita

II DIRETTORE DELL'U.O.C.
IL DIRETTORE DELL’U.O.C.

Den Vo Poaye

Ai sensi della legge 241/1990 e della L.R. 10/91, il sottoscritto attesta la regolarita della procedura seguita e la
legalita del presente atto.

I1 DIRETTORE DELLU.O.C.

Da notificare a:

19 0T%2015 : . o :
In data nella sede dell’Azienda Ospedaliera Ospedali Riuniti Villa Sofia Cervello di

Palermo Viale/Strasburgo n. 233 —P.1. 05841780827

IL DIRETTORE GENERALE
Ing. Gervasio Venuti

nominato con D.P.R.S. n. 207/Serv. 1/S.G. del 24/06/2014, con I’intervento del Direttore Sanitario, nominato con
delibera n. 130 del 05/09/2014 e del Direttore Ammmist?gxo Do%Fnabrizio Di Bella, nominato con delibera n. 129

del 08/09/2014, assistito dal segretario verbalizzante = . & adotta la seguente

deliberazione:
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DELIBERAZIONE N. /AQJQ/ 8 DEL Wy ol

IL DIRETTORE GENERALE
Ing. Gervasio Venuti

VISTO il DLgs n. 502/1992 “Riordino della disciplina in materia sanitaria a.norma dell’art. 1 della
Legge n. 421/1992” e successive modifiche ed integrazioni operate dai Decreti Legislativi n.
517/1993 e n.229/1999;

VISTO il DLgs n. 286/1999 “Riordino e potenziamento dei meccanismi e strumenti di monitoraggio e
valutazione costi, dei rendimenti e dei risultati di attivita svoltasdalle amministrazioni pubbliche, a
norma dell’art. 11 della Legge n. 59/1997”;

VISTO il DLgs n. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”; —

VISTO la Legge n. 5/2009 con la quale si stabiliscono le.norme per il riordino del Servizio Sanitari
Regionale, in conformita ai principi contenuti nel DLgs n. 502/1992 e ss.mm.ii.; \ _ '

2\ U
VISTO il DLgs n. 150/2009 “Attuazione della Legge n. 15/2009 in materia di ottimizzazione d;TéQa,e
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni” ed, in
particolare, il Titolo Il e il Titolo lll“disciplinanti il sistema di valutazione delle strutture e dei
dipendenti delle pubbliche amministrazioni al fine di assicurare elevati standard qualitativi ed
economici del servizio tramite la. valorizzazione dei risultati e delle performance individuale e
organizzativa;

VISTO il DLgs n. 141/2011 recante “Modifiche ed integrazioni al DlLgs n. 150/09 in materia di
ottimizzazione della produttivitd del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni, a norma dell’art. 2, comma 3, della Legge n. 15/2009”;

VISTO il Decreto ni 1821 del 26.09.2011 dell’Assessore Regionale della Salute recante “Linee di
indirizzo regionali in materia di verifica e di valutazione del personale dipendente del S.S.R.”;

RICHIAMATI i Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro dell’Area della Dirigenza Medico-Veterinaria
vigentiiinomateria;

RICHIAMATI i Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro dell’Area della Dirigenza Sanitaria,

Professionale, Tecnica e Amministrativa vigenti in materia; B
= /\.\Qg\mit

RICHIAMATI i Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro dell’Area del Comparto vigenti in materia; /_g?° .
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VALUTATO, in ottemperanza a quanto previsto dal citato D.A. n. 1821/2011, di dovere predisporre
un nuovo Regolamento Aziendale per la valutazione del personale e per la retribuzione di
risultato/produttivita, al fine di disciplinare le attivita e le modalita di monitoraggio, la verifica dei
risultati e la valutazione del Personale del Comparto, della Dirigenza Medica e della Dirigenza
S.P.T.A., ai sensi dei vigenti CC.CC.NN.LL. e nel rispetto del DLgs n. 150/09 e ss.mm.ii.;

TRASMESSO alle 00.SS. il suddetto Regolamento, al fine di adempiere agli obblighi di informazione
previsti dai CC.CC.NN.LL. delle tre aree contrattuali;

CONCORDATO, in sede di delegazione trattante dell’area del Comparte.de!'30.12.2014 e delle aree
delle Dirigenze Medica e SPTA del 12.03.2015, di attivare dei tavoli tecnici, distinti per area

contrattuale, per discutere il Regolamento de quo;

CONSIDERATO CHE in data 08.01.2015 sono stati avviati.i laveri del tavolo tecnico con I'area del
Comparto e che gli stessi si sono conclusi il 27.01.2015 aseguito di tre incontri;

-~RILEVATO CHE, rispetto alle questioni in discussione al‘tavolo tecnico dell’area del Comparto, &

~~.eglerso quanto segue:
N B
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| BRGANIZZAZIONE
rm0_~ PROPONENTE PROPOSTA AVANZATA ESITO
“~~ |TUTTELE 00.SS. | ELIMINARE L'ART. SULLE FASCE Di MERITO (PRIMA ERA ART. 17) ACCOLTA
FIALS AGGIUNGERE | PUNTID) ED E)ALL'ART. 6 IN MERITO, RISPETTIVAMENTE, ALBONUS | , 1 1A
DELLE ECCELLENZE E AL PREMIO ANNUALE PER L'INNOVAZIONE
TUTTE LE OO.SS. | INDIVIDUARE TRE PARAMETRI AL FINE DI PREMIARE | TRE DIPENDENTI MIGLIORI ACCOLTA
AGGIUNGERE CHE "I RESIDUI DELLA QUOTA C) NON UTILIZZATI VENGANO STORNATI
uiL NELLA QUOTA A) DISCUSSA
MODIFICARE PER IL PERSONALE DEL COMPARTO CON POSIZIONE ORGANIZZATIVA
FIALS (CTG. D/DS) IL COEFFICIENTE 30 DEL PESO DEGLI OBIETTIVI DELL'U.O. IN 40 E IL ACCOLTA

COEFFICIENTE 70 DEL PESO DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI IN 60

ALL'ART. 11 APPORTARE LA SEGUENTE MODIFICA: IN CASO DI NON CONDIVISIONE
TUTTE LE OO.SS. DELLA VALUTAZIONE RICEVUTA, IL VALUTATO HA 10 GIORNI (INVECE DI 3) PER ACCOLTA
FORMULARE EVENTUALI OSSERVAZIONIL....

DIVERSIFICARE IL COEFFICIENTE RIGUARDANTE IL PERSONALE AMMINISTRATIVO

FIALS CHE PRESTA SERVIZIO PRESSO LA SEDE LEGALE RISPETTO A QUELLO CHE NON
PRESTA SERVIZIO PRESSO | PRESIDI OSPEDALIERI DANDO MAGGIORE PESO, ACCOLTA
ANCHE SOLO DI 10 PUNTI, AL PRIMO

FIALS CASSARE IL PUNTO 5) DELL'ART. 18 (ORA ART. 17) RIGUARDANTE LA FASCIA ACCOLTA
RETRIBUTIVA CORRISPONDENTE A 5 PUNTI DI MAGGIORAZIONE

AL PUNTO 8) DELL'ART. 18 (ORA ART. 17) ELENCARE NUMERICAMENTE |
COEFFICIENTI DELL'INDICE DI STRUTTURA, STABILITO IN RELAZIONE ALLA NATURA

DELL'U.O. PRESSO LA QUALE IL DIPENDENTE PRESTA SERVIZIO E INTRODURRE IL
TUTTELE OO.SS. |\ 5 CHE ASSORBIREBBE IL PERSONALE CHE LAVORA PRESSO LE TERAPIE ACCOLTA
INTENSIVE, LE SALE OPERATORIE E LE AREE DI EMERGENZA CON UN
oy COEFFICIENTE PARI A 150
N
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DIREZIONE GENERALE

ORGANIZZAZIONE
PROPONENTE PROPOSTA AVANZATA ESITO
PREVEDERE DUE QUOTE DEL PUNTO D): UNA PER LA MIGLIORE U.O. E QUIND!
FIALS PREVISTA PER TUTTI | DIPENDENTI AFFERENTI ALLA STESSA, A PRESCINDERE ACCOLTA
DALL'AREA CONTRATTUALE DI APPARTENENZA, E UNA PER | 3 DIPENDENTI
MIGLIORI DI OGNI SINGOLA AREA CONTRATTUALE
MODIFICARE AL PUNTO D) "DIRIGENZA MEDICA, DIRIGENZA SANITARIA, DIRIGENZA
UL PROFESSIONALE-TECNICA-AMMINISTRATIVA E COMPARTQ" IN "DIRIGENZA MEDICA, ACCOLTA
DIRIGENZA SANITARIA, DIRIGENZA PROFESSIONALE-TECNICA-AMMINISTRATIVA,
COMPARTO SANITARIO E COMPARTO TECNICO-AMMINISTRATIVO-PROFESSIONALE
FIALS INTRODURRE IL PREMIO DI EFFICIENZA PREVISTO DALL'ART. 27 DEL DLGS 150-09 DISCUSSA
CGIL - UIL - AGGIUNGERE NEGLI INDICI DI STRUTTURA: LABORATORI'110 BASSA O MEDIA
NURSING UP ASSISTENZA - RADIOLOGIA 120 ALTA SPECIALITA' (CHE POI VIENE AUMENTATA A ACCOLTA
130) - STERILIZZAZIONE 120
N
-
APPORTARE LA SEGUENTE MODIFICA AL COMMA 7 DELL'ART. 29: IL PRESIDENTE, '/\-\QAW
uUlL INVITA IL VALUTATO CHE PUO' FARSI ASSISTERE DA UN LEGALE O DAL DIRIGENTE ACCOLTA - q&/
SINDACALE CUI CONFERISCE MANDATO (INVECE CHE DA PERSONA D! FIDUCIA) I ;% |
t REGNK

\=3\ SICIL
CONSIDERATO CHE in data 20.04.2015 sono stati‘avviati i lavori del tavolo tecnico con l'area deﬂ?*

Dirigenza Medica e che gli stessi si sono conclusi il 5.05.2015 a seguito di due incontri; N Lala
RILEVATO CHE, rispetto alle questioniyin discussione al tavolo tecnico dell’area della Dirigenza
Medica, & emerso quanto segue:
ORGANIZZAZIONE PROPOSTA AVANZATA ESITO
PROPONENTE
RIDETERMINAZIONE E RENDICONTAZIONE ANALITICA DEI TRE FONDI
CONTRATTUALI SULLA BASE DELLE NOVITA' NORMATIVE INTERVENUTE CON LA DISCUSSA
LEGGEN. 190 DEL 23.12.2014
ATTIVAZIONE DEI COMITATI DI DIPARTIMENTO CHE VANNO IDENTIFICATI COME LA
SEDE NATURALE IN SENO A CUI SOTTOPORRE EVENTUALI "PROGETTI OBIETTIVO" | ACCOLTA
DA PROPORRE ALLA DIREZIONE AZIENDALE
TUTTELE 0O .SS.
CON NOTA
INTERSINDACALE | PREVISIONE ED AVVIO DEI "PROGETTI OBIETTIVO" UNICAMENTE CON RISORSE
AGGIUNTIVE REGIONALI COME ESPLICITATO DALL'ART. 28 DELLA SEQUENZA DISCUSSA
CONTRATTUALE DEL CCNL 2008 SIGLATO IL 6.05.2010
ACCOLTA
(TALI QUOTE
METTERE PARAMETRO 0 PER | PUNTI D) ED E) DELL'ART. 6 AVRANNO
DECORRENZA | _ .-
DAL 2016) P
S
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CONSIDERATO CHE in data 27.05.2015 sono stati avviati i lavori del tavolo tecnico con l’area della
Dirigenza SPTA e che gli stessi si sono conclusi nello stesso giorno;

RILEVATO CHE, rispetto alle questioni in discussione al tavolo tecnico dell’area della dirigenza SPTA,
€ emerso quanto segue:

ORGANIZZAZIONE PROPOSTA AVANZATA ESITO
PROPONENTE
. | UTILIZZARE GLI EVENTUALI RESIDUI A CONSUNTIVO PER LA COPERTURA DE!
CONFEDIR SANITA" | pROGETTO OBIETTIVO DI CUI AL PUNTO B) DISCUSSA
CISLFP RINVIARE L'APPLICAZIONE DEI PUNTI D) ED E) ALLANNG 2018 ACCOLTA
AGGIUNGERE LA SEGUENTE POSTILLA PER IL PUNTO E) DELL'ART. 6 "LA
colL DESTINAZIONE DI QUESTI FONDI RIMARRA' NELL'AMBITO DELLAREA D ACCOLTA
APPARTENENZA DI CIASCUN COMPONENTE"
CISLFP INSERIRE UN PARAGRAFO SULLA STRUTTURA PERMANENTE DI VALUTAZIONE ACCOLTA

> CONVOCATE in data 30.06.2015 le delegazioni trattanti'delle tre aree contrattuali per discutere il
) Re_g\qlamento, a seguito della conclusione dei layori conirispettivi tavoli tecnici;

F ATTO che in data 30.06.2015 il nuovo Regolamento aziendale per la valutazione del
—personale e per la retribuzione di risultato/produttivita & stato condiviso dalle delegazioni trattanti
“delle aree della Dirigenza Medica e della Dirigenza SPTA;

RILEVATO CHE, le 0O.SS. delle Aree della Dirigenza Medica e della Dirigenza SPTA, pur
condividendo i principi ispiratori nenché le modalita attuative del regolamento, hanno chiesto che
I'applicazione del bonus annuale, delle‘eccellenze e del premio annuale per I'innovazione abbia
decorrenza dall’anno 2016 e che tale istanza é stata accolta;

PRESO ATTO che in data 07.07.2015 il nuovo Regolamento aziendale per la valutazione del
personale e per la retribuzione di risultato/produttivita & stato condiviso dalla delegazione trattante
dell’area del Comparte eche sono state accolte tutte le proposte avanzate:

ORGANIZZAZIONE
PROPONENTE PROPOSTA AVANZATA

MODIFICARE LA RIPARTIZIONE DEI FONDI (ART. 6) COSI' COME SEGUE: A 92,25% - B 0% - C 5% - D1

TUTTELEQO.-SS. | 1o, D2 0,75% + RESIDUI - E 1%

ELEVARE IL COEFFICIENTE DI RADIOLOGIA DA 120 A 130 (VEDI ART. 7 PUNTO 7) TABELLA INDICE DI

CGIE STRUTTURA)

TUTTE LE 00.SS SUPPORTO DEI COORDINATORI O TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA" (PER QUANTO
s T RIGUARDA LA MISURAZIONE E LA VALUTAZIONE ANNUALE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE IN

/ AGGIUNGERE NELLA FASE 4 DELLA TABELLA DI CUI ALLART. 7 TRA | SOGGETTI COINVOLTI "CON IL
NN 17 ISTANZA)
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ORGANIZZAZIONE
PROPONENTE PROPOSTA AVANZATA

RIMODULARE LA TABELLA DEI COEFFICIENTI DI CATEGORIA COSI' COME SEGUE: A 100 - B 140 - BS
TUTTELE OO.SS. | 155 ¢ 145 - D 165 - DS 180

TUTTE LE OO.SS. AGGIUNGERE NELLA SCHEDA DI VALUTAZIONE UN CAMPO PER LE OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

AGGIUNGERE ALL'ART. 7 PUNTO 7 (INDICE DI STRUTTURA) OTA TRA IL PERSONALE RIFERITO A
TUTTE LE UU.OO. E AUSILIARI SPECIALIZZATI TRA IL PERSONALE RIFERITO ALLE ALTRE UU.OO.
RSU

INSERIRE "NELL'ESERCIZIO DI COMPETENZA" AL COMMA 1 DELL'ART. 30(PER QUANTO RIGUARDA
LA RIPARTIZIONE DELLE QUOTE RESIDUE DEI FONDI)

RITENUTO, pertanto, di potere adottare il nuovo Regolamento aziendale per la valutazione del
personale e per la retribuzione di risultato/produttivita;

RITENUTO, infine, di dovere disporre I'immediata esecuzione del provvedimento;
Coadiuvato dal Direttore Amministrativo e dal Direttore Sanitario che esprimono parere favorevole;
DELIBERA

per i motivi esposti in premessa che qui si intendono ripetuti e trascritti:

ADOTTARE, il Regolamento aziendale per. la valutazione del personale e per la retribuzione dj\—é'\
risultato/produttivita, parte integrante del presente atto; NP

NOTIFICARE il presente atto alle 0O.SS. delle tre aree contrattuali, ai Responsabili delle UU.00.CC.
Amministrative, Tecnico e Professionali, alla Direzione Medica dei PP.OO. che avra cura, a sua volta,
di notificarlo ai Direttori delle’ UU.QO.CC. afferenti ciascun Presidio;

DISPORRE la pubblicazione del Regolamento sul sito web aziendale;

MUNIRE la presente.deliberazione della clausola di immediata esecutivita.

IL DIRETT AMMINISTRATIVO IL DIRETTORE/SANITARIO
Dott. r&jo D/ Bella Dott. GiovahnifBavetta

IL DIREFT RE NE ALE
Ing. o en k/v
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PUBBLICAZIONE

11 sottoscritto dichiara che la presente deliberazione, copia conforme all’originale, & stata pubblicata «all’albo. dell’Azienda
Ospedaliera Ospedali Riuniti Villa Sofia Cervellﬁn ﬁ sensi e per glieffetti della L.R. n.30/93 art. 53 comma 2, a decorrere

dal_ 25 OTT 2075 efinoal [ BNOV

L’incaricato

Il Direttore’/Amministrativo
Dott. Fabrizio Di Bella

Notificata al Collegio Sindacale il . Prot. N.

DELIBERA NON SOGGETTA AL CONTROLLO

ESTREMI RISCONTRO TUTORIO

Delibera non soggetta a controllo, ai sensi dell’art. 4 ¢.8 dellaL:

412/1991 e divenuta
ESECUTIVA
decorso il termine di 10 giorni dalla data di pubblicazione.

Delibera non soggetta al controllo ai sensi_dell’art.4 c.8 della L.

412/1991 e divenuta
IMMEDIATAMENTEESECUTIVA
ai sensi della L. R. n°® 30/93 art. 53 comma 7

Delibera trasmessa 1’ Assessorato Regionale Sanita in
data Prot. n.

SI ATTESTA

Che 1I’Assessorato Regionale Sanita, esaminata la presente
deliberazione

ha pronunciato 1’approvazione con atto prot. n.
del come da allegato

ha pronunciato ’annullamento con atto prot. n.
del come da allegato
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e per la retribuzione di risultato / produttivita
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Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 1 j
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PARTE PRIMA
PRINCIPI GENERALI

Art. 1 | Finalita del Regolamento Pag. 1

Art. 2 | Principi e criteri della valutazione della performance individuale ed organizzativa Pag. 1

Art. 3 | Gli organi di valutazione aziendale Pag. 2
Art. 4 | La Retribuzione di Risultato / Produttivita- Aspetti Generali Pag. 2
Art. 5 | Fondi per la Retribuzione di Risultato / Produttivita del personale Pag. 3

Art. 6 | Destinazione dei Fondi per la Retribuzione di Risultato /Produttivita del personale | Pag. 3

Art. 7 | Ciclo digestione delle performance Pag. 6
Art. 8 | Piano strategico aziendale e pianificaziene operativa Pag. 7
PARTE SECONDA |

LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Art. 9 Finalita della valutazione'individuale Pag. 8

Art. 10 | Gli attori, le responsabilita e gli ambiti di valutazione individuale Pag. 8

Art. 11 Il percorso valutativo delle performance individuali del Comparto e della Dirigenza | Pag. 11

Performance organizzativa -Assegnazione degli obiettivi di struttura e relativa

Art. 12 valutazione délle prestazioni Pag. 13
Art 13 Predisposizione budget economico delle UU.OO. e assegnazione obiettivi per Pag. 15
: perogazione della quota del fondo di cui alla lettera A) dell'art. 6 ag:
At 14 Revisione in corso d’anno del budget delle UU.OO. e rimodulazione degli obiettivi pag. 16

per I'erogazione della quota del fondo di cui alla lettera A) dell’art. 6
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PARTE TERZA
VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEL PERSONALE E SISTEMA PREMIANTE

La valutazione della performance individuale Pagid7
At 16 Detefrm/naZIone dell'indice di prestazione individuale e assegnazione delle fasce di Pag. 19

merito
Art. 17 | Attribuzione della retribuzione di risultato / produttivita Pag. 20

PARTE QUARTA
I PROGETTI OBIETTIVO DI CUI ALLA LETTERA B) DELL’ART. 6

Art.18 Predisposizione e approvazione progetti di cui alla.lettera B) dell’art. 6 Pag. 27
At 19 Rlp?n.‘lz:one della quota del fondo da destinare a progetti di cui alla lettera B) Pag. 27

dell’art. 6
A\r’( 20 Valutazione dei risultati dei progetti di cui alla lettera B) dell’art. 6 Pag. 29
t e
) S 21 Determinazione della retribuzione di risultato di ciascun dipendente partecipante ai Paa. 30

’ progetti di cui alla lettera B) dell’art. 6 g
r . . . - . . . o e . - 3
At 22 é/qwdazmne dei compensi della retribuzione di risultato di cui alla lettera B) dell’art. Pag. 31
PARTE QUINTA
| PROGETTI OBIETTIVO DI CUI ALLA LETTERA C) DELL’ART. 6

Art 23 Rlpz,an.‘/z:one della quota del fondo da destinare a progetti di cui alla lettera C) Pag. 32

dell’art. 6

PARTE SESTA
EROGAZIONE DEL BONUS DI ECCELLENZA E DEL PREMIO ANNUALE PER LINNOVAZIONE DI CUI
ALLELETTERE D) ED E) DELL’ART. 6
AP 24 g)ip:rz,zizn: della quota del fondo da destinare per le finalita di cui alle lettere D) ed Pag.33
ell’art.

|Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. Sj
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PARTE SETTIMA o
LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI \”’;
At 25 glg;glo e_funz:one valutativa dell’O.1.V. nella valutazione della performance dei Pag 34
igenti
Art 26 qulo e‘funZIone del Collegio Tecnico nella valutazione della performance dei pag. 35
Dirigenti
Art. 27 | Effetti della valutazione positiva Pag. 36
Art. 28 | Effetti della valutazione negativa Pag.36
PARTE OTTAVA
PROCEDURE DI CONCILIAZIONE E NORME FINALI
Art. 29 | Procedure di conciliazione Pag. 38
Art. 30 Quote dei fondi non distribuiti Pag. 38 LTt
=
Art. 31 | Norme finali Pag. 39 %/ ~gzé;(
\=) SR
) :.._'fﬁ.;.)
ALLEGATI
All. A Schema assegnatzione obiettivi di struttura alle UU.OO. con budget
All. B Schema assegnazione obiettivi individuali ai Dirigenti
All. C Schema assegnazione obiettivi individuali al Personale del Comparto
All. D Scheda i valutazione risultati di struttura conseguiti dalle UU.OO. con budget
All. E Seheda di valutazione individuale Dirigenti
All. F Seheda di valutazione individuale Personale del Comparto
AlhG Scheda di liquidazione retribuzione di risultato Dirigenti
All"H Scheda di liquidazione produttivita Personale del Comparto
All. | Schema presentazione Progetti Obiettivo

fRegolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita
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PARTE{PRIMA
PRINCIPI GENERALI

Art. 1

Finalita del Regolamento

a) |l presente Regolamento disciplina le attivita e le modalita 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 lll), in servizio presso I'Azienda Ospedaliera “Ospedali

Riuniti Villa Sofia- Cervello di Palermo (successivamente richiamata come “A.0.0..R.”) con rapporto di
lavoro subordinato, sia a tempo indeterminato che a tempo determinato ai sensi dei 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 uniformitd di comportamento nell'applicazione della
disciplina vigente in materia di verifica dei risultati e valutazione del personale dipendente 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 e della performance
organizzativa e individuale.

c) La misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti
dell’lA.O.0O.R. ¢ finalizzata ad ottimizzare |la produttivita. del lavoro nonché la qualita, l'efficienza,
I'integrita e la trasparenza delle attivita alla luce dei principi contenuti nel Titolo Il del D.Lgs. 27 ottobre

2009, n. 150, e delle norme attuative contenute nel Decreto dellAssessore per la Salute del
6/09/2011.

N

Il sistema di misurazione e valutazione della performance & altresi finalizzato alla valorizzazione del
merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti dellA.O.O.R.. in
conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli Il e Il del D.Lgs. 27 ottobre 2009, n.
150, e delle norme attuative contenute nel Decreto dell’Assessore per la Salute del 26/09/2011.

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 Il, 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, secondo criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi.

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

L'articolazione di detti principi prevede, in particolare, che I'applicazione degli istituti contrattuali e I'impiego
delle relative risorse economiche dovranno essere inquadrati in un sistema di generale coerenza rispetto agli
obiettivi aziendali e del S.S.R. escludendo logiche di automatismo e distribuzione generalizzata.

Secondo quanto disposto dallart. 3, comma 2 del D.Lgs. n. 150/09 relativamente all'oggetto della
valutazione, con il presente Regolamento vengono disciplinati due livelli di valutazione:

. - deisingoli dipendenti (performance individuale);

'.'_“?:;\.i delle unita organizzative o delle aree di responsabilita (performance organizzativa).
3\
|
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| principi e i criteri che informano il sistema di valutazione individuale dellAzienda sono comuni alle aree \_
contrattuali del Comparto e della Dirigenza dell’Area lll e dell'Area V. Y A
Art. 3

Gli organi di valutazione aziendale

Sono organi di valutazione aziendale:
1. il Dirigente responsabile della struttura complessa immediatamente sovraordinata;
2. il Collegio tecnico;
3. [I'Organismo 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 I'’Azienda e chiamata ad offrire al
cittadino utente nel quadro di un piu efficiente utilizzo delle risorse e, pertanto, di una maggiore

economicita dell’Azienda stessa; T
R ; : : i . - . . . R
- & un sistema che si fonda sul perseguimento. e sulla verifica di concreti risultati ottenuti dal singg! “//-
dipendente e dall'equipe; (3 ==
(S| S
ti

- & strumento da gestire in applicazione dei criteri generali trasposti a livello di singola unita opera
sanitaria, tecnica o amministrativa.

g
L'istituto della retribuzione di risultato / produttivita dovra essere applicato sulla base dei principi dell’equita e
delluguaglianza fra tutti i dipendenti e nel rispetto delle professionalita e del lavoro d'equipe per il
miglioramento reale dell'efficacia e dell'efficienza dei servizi.

V

2
el

In particolare esso deve:
- stabilire criteri chiari e univoci nella distribuzione delle risorse economiche;

- dare a tutti i dipendenti.la possibilita di partecipare ai progetti sulla base di obiettivi specifici e di certezze
economiche;

- determinare i criteri per.I'assegnazione dei budget ai dipartimenti e unita operative;

- fare una valutazione tecnica dei progetti sia nella fase ex-ante, per verificare la possibilita di realizzare i
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 elevato.

Per losspecifico percorso aziendale, & coerente agganciarsi alle linee guida per la gestione del servizio
sanitario 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 di bilancio aziendale.
A tal fine, si fara riferimento alla previsione contenuta nel Bilancio Economico Preventivo dell’Azienda e agli

obiettiviassegnati dalla Regione Siciliana.

Art. 5
Fondi per la Retribuzione di Risultato / Produttivita del personale

Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 2
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In attuazione dei CC.CC.NN.LL. delle rispettive Aree contrattuali del S.S.N. e del C.C.N.L. del Comparto,
sono stati istituiti nel bilancio aziendale con appositi stanziamenti i fondi relativi alla retribuzione di risultato,
rispettivamente:

- il 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 dei servizi e per il premio.della gualita delle
prestazioni individuali del personale del Comparto.

In nessun caso & prevista la possibilita di effettuare integrazioni o decurtazioni utilizzando o scorporando
somme stanziate per altre 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 ripartizione in quote cosi destinate:

A)

Una quota costituira il fondo per la retribuzione dirisultato / produttivita collettiva comune, riferita agli

obiettivi generali e specifici dati a ciascun dipendente e veolta al miglioramento dei servizi (di seguito
indicata anche come quota A)

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

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 seguito
indicata anche come quota C) ).

Una quota servira a finanziare il bonus annuale delle eccellenze al quale potra concorrere il
personale di tutte le aree contrattuali.

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

Tale quota & assegnata per una parte alle performance eccellenti individuate nella U.O. che avra

raggiunto il maggiore livello di performance aziendale individuato dalla percentuale sintetica di
raggiungimento_degliobiettivi dell'U.O. di appartenenza (vedi art. 12), con la relativa corresponsione
a tutti i dipendenti.afferenti alla stessa, che abbiano ricevuto una valutazione positiva (di seguito
indicata anche come quota D1).

Indipendentemente dal numero dei dipendenti afferenti la migliore U.O. premiata, viene stabilito, in

questa sede, il valore medio quale compenso teorico spettante ai dipendenti di ogni area
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 ai dipendenti di ogni area contrattuale avverra proporzionalmente al
Coefficiente Economico Individuale CEl applicabile in conseguenza della valutazione individuale
utilizzata per la ripartizione della quota A) nel presente Regolamento (vedi art. 17).

Il compenso economico corrispondente al finanziamento dei bonus & stabilito nella misura del 1%

Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 3
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dal fondo di retribuzione di risultato/produttivita di ogni area contrattuale.
Eventuali ulteriori risorse occorrenti per il finanziamento del bonus per la migliore U.O. potrarQ
essere trasferite dalla quota disponibile di cui ai punti B) e C) del presente regolamento.

Il bonus, per la quota restante, (quota D2), viene attribuito, altresi, a dipendenti dell'’Azienda che
abbiano conseguito una valutazione individuale di eccellenza, 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:

]
D/-

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

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

- 5° classificato 13%

Dirigenza Sanitaria: i 3 dirigenti sanitari con le migliori prestazioni individuali, con ripartizione del
1% del fondo 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 risultato secondo le seguenti percentuali:

- 1° classificato 50%
- 2° classificato 30%
- 3° classificato 20%

Comparto:

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

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

- 5° classificato 13%
- n. 3 dipendenti dell'area professionale-tecnico-amministrativa del Comparto, con ripartizione dello
0,25% del fondo di produttivita secondo le seguenti percentuali:

- 12 classificato 45%
- 2¢ classificato 33%
- 3° classificato 22%

N\

E) E’ altresi istituito il premio annuale per I'innovazione, che viene finanziato con una quota del 1% d .9,’3/
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fondo di risultato/produttivita di ogni area contrattuale. Il premio viene assegnato alle tre migliori

. proposte formulate nell'anno tra quelle considerate ammissibili dall'OlV, in grado di produrre un
significativo cambiamento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro, con un elevato impatto

sulla performance dell'organizzazione (quota E).

In sede di contrattazione 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 lavoro o anche da un singolo
dipendente e non e assimilabile ai progetti obiettivo di cui al punto B) del presente articole. 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 formulazione della graduatoria per I'assegnazione del premio annuale per I'innovazione compete

all'Organismo 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 superiore al 30% del
vantaggio economico, stimato dall’'O.1.V., che si determina per«'Aziénda nel tempo, a seguito della
realizzazione del progetto stesso.

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

* % k k *

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 retribuzione di risultato / produttivita
delle quattro aree contrattuali.

‘I"Q\Nma applicazione, per I'anno 2015, la ripartizione deifondi di risultato/produttivita sara la seguente:
Cn

G
vl Dirigenza Dirigenza Dirigenza
g nno 2015 Medica Sanitaria A.T.P. Comparto
S
;/ Fondo A 95% 95% 95% 92.25%
~ | FondoB 0% 0% 0% 0%
Fondo C 5% 5% 5% 5%
Variabile
secondo numero
addetti U.O. con
un massimo
Fondo D1 Non attivato Non attivato Non attivato dell"1®
ell'1%
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 richieste di modifica delle quote di ripartizioni del fondo per la retribuzione di risultato / produttivita
potranno essere avanzate dalla Direzione Aziendale o dalle OO.SS. e saranno oggetto di apposita seduta di

coriffaitazione, che dovra avvenire prima della comunicazione del piano strategico aziendale di cui al
AW
su,céfk ivo Art. 8.

-~
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Le attivita di misurazione e valutazione della performance costituiscono una fase del ciclo generale di

IR

-

Art. 7

Ciclo di gestione della performance

gestione della performance che, con riferimento ad un periodo pluriennale, & cosi articolato:
1. definizione ed assegnazione alle strutture aziendali degli obiettivi strategici e degli obiettivi operativi;
2. ribaltamento degli obiettivi operativi ai responsabili di Struttura complessa e semplice;
3. monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali correttivi;
4

misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale, al termine del periodo
considerato;
5. utilizzo dei sistemi premianti, in ossequio ai criteri di valorizzazione del merito (stabiliti ex ante) e del
contributo dato alla performance organizzativa;
6. rendicontazione dei risultati agli Organi di indirizzo politico-amministrativo, alla 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:

f/ )}/ A 54/42%\%;’*-

FASE ATTIVITA SOGGETTI COINVOLTI
Fase 1 | Pianificazione operativa - Definizione e - Direzione strategica aziendale
assegnazione obiettivi che si intende raggiungere, - Programmazione e controllo di gestione
dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori, | - Politiche del personale
previa negoziazione anche delle risorse umane,
strutturali, tecniche e finanziarie
Fase 2 Collegamento tra gli obiettivi e I'allocazionedelle - Direzione Strategica Aziendale
risorse - Programmazione e controllo di gestione
E 1) Monitoraggio in corso di esgrcizio 1) Programmazione e controllo di N
ase 3 o : 2 3 o . <
2) Attivazione di eventuali interventi correttivi gestione e
2) Direzione strategica aziendale o
Fase 4 Misurazione e valutazione annuale della - |l dirigente di struttura immediatamentg =
performance individuale sovraordinata, in prima istanza, con il .
supporto dei Coordinatori o titolari di
posizione organizzativa;
-L'0.1.V. in seconda istanza
F Misurazione e valutazione annuale delle unita -L'O.1.V., con il supporto della Struttura
ase 5 : : . : :
organizzative Tecnica Permanente di Valutazione, per
la misurazione e valutazione della
performance con riferimento alle strutture
(dipartimenti/coordinamenti/strutture
complesse)
secondo modalita conformi alle direttive
impartite dalla commissione di cui
all'articolo 13 del D.Lgs. n. 150/09
T 3 Utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di - Area Gestione Risorse Umane
valorizzazione del merito
F Rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo | - Area Gestione Risorse Umane
ase7 " P : : OG- : s o o g :
politico-amministrativo, ai vertici Aziendali, nonché | - Comunicazione istituzionale - sito w
ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti - Struttura tecnica permanente O.1.V.
interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi




Art. 8
Piano strategico aziendale e pianificazione operativa

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 ottobre dell'anno precedente, con opportuna informativa alle OO.SS., sara predisposto il
piano strategico aziendale comprendente gli obiettivi generali e specifici.

2. entro il 30 novembre dell'anno 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 modello
comune e devono indicare:

* |e attivita che ci si propone di attuare;

* il prodotto che si intende ottenere dall’attivita;

* jtempi di esecuzione del piano;

* il dimensionamento e le modalita di utilizzo delle risorse (persenale, beni strutturali e strumentali);
* eventuali interventi necessari all’attuazione del piano;

* eventuali note a chiarimento.

3. entro il 28 febbraio dell'anno di riferimento, il piano. di cui al punto 2 sara approvato da parte della
Direzione Strategica.

o
2

/ i)
/

A
\
\
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PARTE SECONDA
LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

s
o/ #
B
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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 tenendo conto della complessita e specificita della
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 strategie in atto soprattutto nell'ottica della progettualita degli obiettivi e degli incarichi in
stretta connessione con il sistema di pianificazione, controllo 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, trasparente e contrattato, attraverso il quale garantire in
termini di efficacia, efficienza, economicita e trasparenza il ciclodi gestione della performance.

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

| soggetti coinvolti nel percorso valutativo annuale sono: —
L A it
a. il dipendente da valutare; ,//.
b. il valutatore, responsabile della struttura alla'quale il dipendente da valutare appartiene; / -Gic
c. [I'Organismo Indipendente di Valutazione (O.1.V.); \ s,
d. il Collegio Tecnico. N
T la

a. |l dipendente da valutare

La valutazione della performancerindividuale & effettuata mediante la compilazione di apposita scheda di
valutazione del personale dipendente che tiene conto di diversi elementi ed in particolare della loro incidenza
rispetto alla categoria e/o profilo di appartenenza.

La scheda unica permette di valutare il dipendente nella performance individuale evidenziando:
- il raggiungimento degli obiettivi individuali;
- la qualita dell'esereizio del ruolo;
- le dimostrate competenze professionali specifiche del profilo;
- nellambito della.performance organizzativa, il contributo quali-quantitativo assicurato:
* _agli specifici obiettivi di gruppo;
* al raggiungimento della performance della struttura di appartenenza.

Per i_dirigenti in posizione di autonomia e responsabilita la valutazione della performance individuale &
collegata ai seguenti aspetti:

- agliiindicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;
- alraggiungimento di specifici obiettivi individuali;

- alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura;

- alle competenze professionali e manageriali dimostrate;

= ( REG
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capacita di assegnare compiti e obiettivi ai propri collaboratori e di effettuare la conseguente
valutazione dimostrata tramite una sngmfcatlva differenziazione dei giudizi secondo quanto previsto
dall'art. 9 del D.Igs. 150/09.

b. Il valutatore

Il processo di valutazione individuale si svolge in due fasi distinte e separate. |l dirigente di struttura
immediatamente sovraordinata & I'organo di valutazione di prima istanza (dirigente di struttura complessa in

posizione gerarchica immediatamente superiore). L’O.L.V., assieme al collegio tecnico, gone organi di
valutazione di seconda istanza.

| soggetti e gli organismi preposti alla valutazione del personale del comparto e dei dirigenti seno:
- per il personale del comparto e i dirigenti:

i Responsabili della struttura complessa presso la quale gli stessi prestano servizio, 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, dai 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 afferisceila 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.OO. 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 Direttore Sanitario Aziendale o il Direttore Amministrativo'Aziendale a seconda delle aree di pertinenza,
\90n1\\supporto delle competenze necessarie o altro soggetto da loro delegato.

: c L‘Dlgamsmo Indipendente di Valutazione (O.1.V.)

\LOI'V assolve i compiti e le funzioni previste nell'art. 14, comma 4 del D.lgs. 150/09 e in particolare
garantlsce la correttezza dei processi di misurazione e valutaznone nonché dell'utilizzo dei premi di cui al
Titolo Il del D.Igs. 150/09, secondo quante previsto dai contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi,

dai regolamenti interni all’amministrazione, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della
professionalita.

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

a) garantire la correttezza «del processo di misurazione e valutazione annuale 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 struttura semplice in

termini di risultati raggiunti in relazione agli obiettivi affidati, anche ai fini dell’'attribuzione della
retribuzione di risultato, nonché il personale del comparto titolare di posizione organizzativa;

La valutazione in termini di capacita gestionale e manageriale é riferita:

a) alla gestione del budget formalmente affidato e delle risorse umane e strumentali effettivamente
assegnate.in relazione agli obiettivi concordati e risultati conseguiti;

b) adwogni altra funzione gestionale espressamente delegata in base all’atto aziendale;

c) all’effieacia dei modelli gestionali adottati per il raggiungimento degli obiettivi annuali;

d) alle competenze manageriali.

L'O.1.V. svolge funzioni di monitoraggio del funzionamento del sistema complessivo della valutazione e della
trasparenza, elaborando una relazione annuale sullo stato dello stesso. Garantisce la correttezza dei
processi di misurazione, valutazione e premialita e supporta I'organo politico-amministrativo nella definizione

degl| obiettivi strategici, favorendone il coordinamento, e nella individuazione delle responsabilita per gli
_ obi@thvi medesimi.

B

~—

N Reépplamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 9 *l




L
AZIENDA OSPEDALIERA

OSPEDALIRIUNITIVILLA SOFIA-CERVELLD _ pitceuo T
/4‘3“‘\‘\&
/ ~
(S ‘weSL
L'O.L.V. contribuisce, altresi, attraverso il Sistema di misurazione e valutazione, all’allineamen‘t?;,";it:k.eis'u'llL

comportamenti del personale alla missione dellAzienda. Rende noti al personale gli obiettivi di performar\‘ite\\
e cura la regolare comunicazione sullo stato di raggiungimento degli stessi. - :" Bl

L'O.L.V. si avvale del supporto della Struttura Tecnica Permanente di Valutazione, istituita presso questa
Azienda ai sensi della Legge 150/09. | compiti della predetta struttura sono strettamente correlati.conil

Controllo di Gestione. In particolare assolve i seguenti compiti:

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

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

del valutato) sia nell'attribuzione del grado percentuale della valutazione ottenuta.
Successivo inoltro all'0.1.V. delle schede e assistenza allo stesso in sede di sedutewvalutative.

2) Acquisizione, cura e tenuta delle 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.0QO. Sanitarie.e Tecnico Amministrative con
l'indicazione degli obiettivi, dei valori attesi e dei valori raggiunti e successivo inoltro delle stesse

allo.LV..

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

per il Ciclo della Performance:
a) Piano delle Performance

b) Relazione annuale sulla Performance :/
c) Supporto all'O.1.V. per il questionario da inviare allANAC /’cj/ e
W . - = =5
d) Supporto all’O.1.V. per le relazioniannuali da inviare allANAC i ;;(‘;‘C\f:
. {2\ >

6) Predisposizione, gestione, distribuzione ed elaborazione dei questionari sul Benessere Organizza\t&q\m
~ ,)7—.‘

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

d. Il Collegio Tecnico

Il Collegio Tecnico valuta in seconda istanza le capacita professionali:

a) di tutti i dirigenti.alla scadenza dell'incarico loro conferito in relazione alle attivita professionali svolte ed
ai risultati raggiunti;

b) dei dirigenti di nuova assunzione al termine del primo quinquennio di servizio;

c) dei dirigenti che raggiungono I'esperienza professionale ultra-quinquennale in relazione all'indennita di
esclusivita.

Procede ‘alla Werifica delladeguatezza delle attivita svolte nellarea di assegnazione e del relativo

comportamento professionale, tenuto da ciascun dirigente, sulla base della documentazione messa a

dispesizione dalla struttura tecnica permanente, trasmessa dal valutatore di prima istanza, dall’'O.l.V., e sulla
base dei‘dati di attivita in possesso del controllo di gestione, relativi all'area della produttivita.

/
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4 ‘ 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).

| suddetti obiettivi devono rispettare i principi fissati dall'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 personale nel periodo di riferimento, riferiti sia alla
normale operativita che a eventuali progetti di natura straordinaria;

2. sono in grado di rappresentare nell'insieme gli aspetti pit qualificanti della prestazione;
3. vengono discussi ad inizio periodo tra valutato e valutatore;
4.

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

Gli obiettivi assegnati devono possedere i seguenti requisiti formali:

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

/

5 | R A |
ey

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

~specificita: i diversi obiettivi devono essere adeguatamente specificati nelle proprie dimensioni di
risultato associando I'entita del risultato stesso a indicatori quantitativi in maniera tale da stabilire a
consuntivo con buona precisione se € in quale misura I'obiettivo & stato raggiunto;

ampiezza e generalita: la specificazione di risultati attesi molto precisi non preclude la possibilita di

definire obiettivi pit ampi e generali (macro obiettivi) considerati in termini di una pluralita di risultati
attesi pit 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 assegnati dalla Direzione aziendale;
- comunicare le modalita previste per il raggiungimento degli stessi;

informare tutti i dipendenti sui criteri e le modalita di valutazione delle performance individuali;
- effettuare i colloqui di assegnazione degli obiettivi, individuali o di gruppo.

Le schede-tipo contenente gli obiettivi individuali assegnati al personale della U.O. sono riportate in Allegato
“B” (Dirigenti) e'Allegato “C” (Personale del Comparto).

Nel corso dell’anno il valutatore dovra effettuare la verifica del’andamento della performance (colloqui di
controllo. sull’andamento delle performance, riunioni di verifica etc.), anche sulla base dei consuntivi di
Xo forniti con scadenza almeno trimestrale dall'Unita di Staff Programmazione e Controllo.

NV tore, a conclusione del periodo oggetto di valutazione e dopo avere acquisito la conoscenza della
~_pe ance organizzativa conseguita dalla propria struttura e validata dall'O.l.V., effettua il colloquio
L /

N
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individuale di valutazione finale con il valutato, al termine del quale formula i giudizi conclusivi e attribuiéc\é’jr\\
relativi punteggi nell'apposita scheda di valutazione. L ¥

La valutazione a consuntivo degli obiettivi si propone di stabilire se l'obiettivo € stato conseguito, /non
conseguito o conseguito parzialmente, e in quale misura.

Se il risultato non & stato raggiunto dovranno essere specificate le motivazioni che non hanno permesso il
conseguimento dei risultati prefissati evidenziando le eventuali cause non attribuibili al dipendente. Se |l
risultato & stato raggiunto, in tutto o in parte, dovra quantificarsi il 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 rispetto 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 quantitativi;

- 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;

- formulare un giudizio di sintesi sul grado di conseguimento degli obiettivi.

Il dipendente valutato firma la scheda di valutazione attestando I'avvenuto colloquio finale di valutazione e la
condivisione dei giudizi formulati dal valutatore.

In caso di non condivisione della valutazione ricevutagil valutato ha dieci giorni di tempo per formulare
eventuali osservazioni e richiedere I'attivazione della procedura di conciliazione secondo le modalita
descritte nel successivo art. 28 del presente Regolamento. Trascorso inutiimente tale periodo, la valutazione __
si intende conclusa anche in assenza della firma di condivisione sulla scheda. La scheda di valutazione:Va -iti |
comunque firmata per presa visione dal valutato: .La mancata apposizione della firma nella schedd, per ~_
impossibilita materiale o rifiuto, non da luogo allattivazione automatica della procedura di conciliaziche e @~=
valutazione della performance individuale/@ definita nei termini formulati dal valutatore senzaial@u@"é,f'AO
possibilita di revisione; in questo ultimo casa’il valutatore annotera nella scheda il motivo della mancanza™
della firma. .

| Responsabili delle singole strutture @ziendali predispongono gli elenchi dei valutati con i relativi punteggf:lar

= T—

che saranno trasmesse unitamente alle schede di valutazione alla struttura tecnica permanente per la
misurazione della performance.

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

La struttura tecnica permanente per la misurazione della performance trasmette all'O.LV. 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, compila una graduatoria delle valutazioni
individuali del personale dirigenziale, distinta per ciascuna area di contrattazione, ed una graduatoria del
personale pon dirigenziale, tenendo conto, tra l'altro, dei dati di attivita delle strutture di appartenenza dei
valutati.

In ogni graduatoria il personale & distribuito in differenti livelli di performance, destinate al differenziato
trattamento accessorio collegato alla performance individuale. Per i dirigenti si applicano i criteri di
compilazione della graduatoria e di attribuzione del trattamento accessorio, con riferimento alla retribuzione

di‘risultato.
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tazione delle performance individuali annuali viene documentata attraverso la compilazione della
scheda per la valutazione individuale, differenziata ‘per il personale della Dirigenza (Allegato “E”) e per il
personale del Comparto (Allegato “F”).

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

Le schede di valutazione individuale devono essere redatte dal Responsabile della valutazione di prima
istanza.

Le suddette schede di valutazione costituiscono uno strumento dinamico periodicamente aggioernabile. 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 di gruppo e pesi delle aree, deve essere
illustrata 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 & 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 i comportamenti erganizzativi dimostrati. Piu in

particolare, di seguito, si riportano le variabili oggetto di valutazione delpersonale del Comparto e della
Dirigenza.

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

=  Area del raggiungimento di specifici obiettivi individuali e o di gruppo;
. =  Area dei comportamenti generali e competenze professionali;
x\- Area del contributo individuale alla performance dell’'unita operativa di appartenenza.

"Le \variabili oggetto di valutazione del personale della Dirigenza sono raggruppate nelle seguenti “aree di
valtttéz;one

f Area del raggiungimento di speeifici obiettivi di performance relativi al’'ambito organizzativo di diretta
) 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 capacita di valutazione dei propri collaboratori dimostrata tramite una significativa
differenziazione e motivazione dei giudizi.

Art. 12

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

Il sistema premiante & collegato, ai sensi dell'art. 57 del D.Lgs. 150/2009, alla performance organizzativa,
con riferimento alle UU.OO. o aree di responsabilita in cui si articola I'Azienda.

Per.performance organizzativa si intendono soprattutto, con riferimento alle indicazioni contenute nei
documenti programmatici dell’Azienda, i risultati raggiunti in termini di miglioramento della qualita dei servizi

erogati all'utenza, di innalzamento degli standard che misurano I'attivita aziendale in termini di efficienza,
efficacia ed economicita.

La valutazione della performance organizzativa annuale si conclude con la verifica da parte dell’O.1.V. dei
risultati raggiunti dalle UU.OO. assegnatarie di budget e con la conseguente attribuzione alle stesse di un
. punteggio di performance organizzativa espresso in percentuale.
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Tale punteggio & legato al raggiungimento degli obiettivi concordati con i direttori delle strutture organizzative” =

\

aziendali in sede di negoziazione di budget. & @,

Il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascuna struttura rappresenta un elemento primariﬁ‘-i““
per commisurare il trattamento accessorio da attribuire a tutto il personale afferente alla medesima struttura.

Al fine di assicurare una consapevole implementazione della distribuzione delle risorse & necessario
procedere ad una preventiva campagna informativa circa gli obiettivi assegnati in sede di negoziazione di
budget ai singoli Responsabili di struttura. A tale scopo entro 10 giorni dall'assegnazione formale degli
obiettivi i Responsabili di struttura provvederanno a rendere noti gli obiettivi assegnati e ad impartire le
necessarie direttive finalizzate al raggiungimento degli stessi a tutto il personale afferente le strutture.

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

Il monitoraggio dovra avvenire con la verifica dei risultati rispetto agli obiettivi individuali' assegnati dallo
stesso Direttore di U.O. ai dipendenti.

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

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

- al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati all’'U.O. di appartenenza;
- al grado di partecipazione del dipendente al raggiungimento. degli obiettivi assegnati all'U.O. di
appartenenza, secondo le modalita indicate nelle schede divalutazione individuale.

La valutazione della percentuale complessiva di raggiungimento degli obiettivi- annuali dellU.O. sara

effettuata dall’'Unita di Staff Programmazione e Controllo, sia per quanto concerne gli indicatori economici

che di natura sanitaria o funzionale/amministrativa:'/A tal fine, I'Unita di Staff Programmazione e Controllo___
potra avvalersi di relazioni formulate dai Responsabili delle UU.OO. valutate, e della documentazione”a it
supporto fornita dalle stesse UU.OO. o dalle funzioni aziendali che ne dispongono. La valutazione dellUnita ™
di Staff di Pianificazione e Controllo sara esclusivamente di natura tecnica, e si limitera a verifidare la__
corrispondenza tra gli I'obiettivi assegnatise. i risultati conseguiti, assegnando ad ogni obiettivo ur'(a”""'c
percentuale di raggiungimento. \"23 Sl

In caso di scostamento per difetto rispetto agli obiettivi assegnati, la Direzione Generale, eventuale conr\m“—
supporto dell’O.1.V. verifichera, anchedn contraddittorio con il Responsabile dell'U.O., se si sono determinate- 2L
obiettive condizioni, non previste all'atte. dell'assegnazione del budget e indipendenti dalla volonta dell’'U.O.,
che ne hanno condizionato I'attivita.

L’Unita di Staff Programmaziohe e Controllo determinera una percentuale complessiva di raggiungimento

degli obiettivi assegnati (media ponderata delle percentuali di raggiungimento dei singoli obiettivi) che
rappresenta sinteticamente il grado di raggiungimento della performance dell’'U.O., come da algoritmo di

seguito riportato:

D (peso obiettivo “i") * (% raggiungimento obiettivo “")

=1k

(% sintetica raggiungimento obiettivi u.0.) =

D (peso obiettivo “i")

i=1k

con k = numero degli obiettivi assegnati.
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ka valu,{azione dei risultati di struttura conseguiti dalle UU.OO. con budget viene documentata attraverso la
compilazione della scheda di cui all’'Allegato “D”.

Art. 13

Predisposizione budget economico delle UU.OO. 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 e Controllo, prende in esame
i piani operativi presentati dalle UU.OO. e ne delibera i budget economici, dopo avere esaminato la
compatibilita dei piani operativi con gli obiettivi aziendali e il piano strategico generale. Sulla base dei risultati
di produttivita conseguiti nell'anno dalle UU.OO., viene ripartita la quota del fondo'del Sistema incentivante
di cui alla lettera A) dell’art. 6 del presente regolamento.

Per quanto concerne le UU.OO. dell'area sanitaria che effettuano servizi allutenza (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 dell'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 I'efficacia delle attivita
dell’U.O.. Tali indicatori saranno strettamente correlati:all'attivita produttiva (ricoveri, attivita diagnostica,
prestazioni specialistiche ambulatoriali, etc.) e dovranno essere chiaramente espressi e misurabili. A
ognuno di tali obiettivi sara assegnato un peso in relazione all'importanza rispetto all’attivita dell’U.O.

nell'anno di riferimento; tale peso dovra raggiungere complessivamente il 50% dei pesi degli obiettivi
assegnati all’U.O..

S| wﬁ‘qnde nel caso dei Centri di Costo diretti, per:

f-‘C

.-_Fa}turato il valore economico dell'attivita prodotta dall’'U.O., ottenuto applicando:

i tariffari regionali per le attivita ‘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;

(o] i tariffari aziendali per l'attivita libero 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;

o margine lordo: la differenza tra il fatturato e i costi direttamente sostenuti dall'U.O. per

I'espletamento dei servizi effettuati. Sono misurati in tale indicatore i costi direttamente imputabili
all'attivita del’U.O., i inclusi i servizi ricevuti da altre UU.OO. per il trattamento dei propri pazienti
ed esplicitamente richiesti dallU.O. (diagnostica per immagini, diagnostica di laboratorio,
consulenze, assistenza anestesiologica, uso dei complessi operatori, etc.). Sono invece esclusi i
costi generali aziendali il cui valore economico, seppure ripartito in base a opportuni criteri, pud
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.d.C. diretti esclusivamente a scopo informativo.

Per quanto concerne i Centri di Costo indiretti, in particolare le Direzioni Sanitarie di Presidio, il Servizio di
Farmacia, il Dipartimento e le Aree amministrative, gli Uffici Centralizzati e le Unita di Staff,

R
N

pesodel 10% (massimo) al fatturato dell’'U.O.
peso del 30% (massimo) al margine lordo dell’'U.O.
peso del 60% (minimo) ad un insieme di indicatori di natura tecnica-funzionale e amministrativa destinati

a misurare I'efficacia delle attivita dell'U.O., e strettamente correlati all'attivita produttiva (pianificazione
sanitaria, obiettivi sanitari aziendali, attivita amministrativa, etc.). A ognuno di tali obiettivi sara
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assegnato un peso in relazione allimportanza che esso assume rispetto all'attivita dell’U.O. neIl’an\q\qj:hi
riferimento; tale peso dovra raggiungere complessivamente almeno il 60% dei pesi degli obiettivi
assegnati all'U.O., costituendo, da solo (nel caso di assegnazione di soli obiettivi di natura funzionale>~—i
amministrativa) o insieme agli obiettivi economici il 100% dei pesi degli obiettivi assegnati.

sp. 0y,

2

1

W =

(

Si intende, nel caso di Centri di Costo indiretti, per:

- fatturato la misura economica dell'attivitd prodotta dall’U.O., ottenuta applicando, laddove esistenti, |

tariffari aziendali per I'attivita espletata;

- margine lordo la differenza tra il fatturato e i costi direttamente sostenuti dall’U.O. perlespletamento
dei servizi effettuati. Sono esclusi da tale indicatore tutti i costi non direttamente imputabili all'attivita

dell'U.O..

| suddetti criteri di ripartizione sono motivati dalla necessita di incentivare la_produttivita delle UU.OO.,
compatibilmente con le risorse finanziarie assegnate e quindi con il livello di efficienza richiesto all’Azienda.
Per i Centri di Costo indiretti, il minore peso del parametro “fatturato” & motivate dalla difficolta di formulare
un tariffario aziendale delle attivita tecniche ed amministrative espletate, laddeve invece, in assenza di un
fatturato, il margine lordo rappresenta di fatto la misura delle risorse«assegnate all'U.O. per la sua gestione,
a fronte delle quali si richiede un servizio complessivamente adeguato alie esigenze aziendali.

L'Azienda assicura la massima diffusione agli obiettivi economicine funzionali assegnati ad ogni U.O.,
attraverso l'invio di copia degli stessi al Dipartimento di appartenenza, alle OO.SS. ed inserimento sul sito

aziendale.

E' comunque fatto obbligo al Responsabile del’U.O. di mettere a conoscenza degli obiettivi ricevuti, in
relazione alla quota del fondo di cui alla lettera A) dell'art. 6, tutto il personale assegnato funzionalmente
al'Unita Operativa stessa, con prova della presa visiong;pena la completa esclusione dal pagamento delle
relative spettanze allo stesso Responsabile.

Nel caso di dipendenti non assegnati formalmente-ad una specifica U.O., la retribuzione di risultato sard—=
correlata esclusivamente alla valutazione del singolo Dirigente, sulla base degli obiettivi che gli sarahﬁﬁlﬂ
assegnati dall’Azienda. In questo caso, gli obiettivi saranno assegnati al Dirigente dal Direttore Sanitario o
dal Direttore Amministrativo, rispettivamente per I'Area Sanitaria e per I'Area P.T.A. . Gli stessi effettueranne_ah,

la valutazione di prima istanza. “IUAD

S ce—

. lalptm
e

Art. 14

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

In caso di modificazione degli obiettivi strategici aziendali o in caso si verifichino eventi non previsti
inizialmente che possofie condizionare il raggiungimento degli obiettivi assegnati alle UU.OO.
indipendentementg~dai loro comportament, rendendoli troppo difficili o troppo facili da raggiungere, &
prevista la rimodulazione del Budget e degli obiettivi assegnati alle UU.OO. ai fini dell'erogazione della quota
del fondo di cui alla lettera A) dell’art. 6 del presente Regolamento.

Tale revisione del Budget e/o rimodulazione degli obiettivi pud essere posta in essere per iniziativa della
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 piu obiettivi assegnati. La revisione del Budget
e deglirebiettivi, in corso d’anno, verra formalizzata con le stesse modalita dell'assegnazione iniziale.

- \: ’Lf_f.g‘,
Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 16 | =




PARTE TERZA
VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEL PERSONALE E SISTEMA PREMIANTE

Art. 15
La valutazione della performance individuale

A tutto il personale dirigenziale e del comparto, all'inizio di ogni anno vengono formalmente notificati gli
obiettivi relativi al ruolo rivestito, il cui conseguimento & atteso nell'arco di quell’esercizio o, ove di valenza
pluriennali, per quota parte in quell’esercizio. | suddetti obiettivi sono di norma articolati in:

C) obiettivi di coordinamento e gestione ordinaria dei compiti istituzionalmente demandati al ruolo ricoperto;
d) obiettivi caratterizzanti che possono essere articolati in:

- Obiettivi di mantenimento;

- Obiettivi di risparmio economico;

-  Obiettivo di miglioramento qualitativo;

- Obiettivi di sviluppo;

-  Obiettivi strategici.

Gli obiettivi assegnati sono costituiti derivandoli dagli ebiettivi assegnati alla U.O. di appartenenza, secondo
livelli di complessita correlati al ruolo ed alla categoria di inquadramento dei responsabili individuati, dalle
liﬁje‘q di indirizzo nazionali e regionali, dagli obiettivi strategici di ordine gestionale a loro volta correlati con gli
dbiejivi strategici determinati dall’Azienda.

Ad gni dipendente viene assegnato un insieme di obiettivi operativi (quantita, tempi, correttezza, etc.) in
relazione all'attivita svolta dallo stesso, mutuandoli dagli obiettivi assegnati al titolare di posizione

organizzativa di riferimento o, in caso di assenza di quest'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 alf‘obiettivo (importanza dell'obiettivo rispetto agli altri obiettivi operativi assegnati).
La somma di tutti i pesi deve corrispondere convenzionalmente al peso 100;

- i criteri per attribuire, a consuntivo, la percentuale di raggiungimento dell’obiettivo assegnato.
Ogni obiettivo sara individuato da:
- _Un’Area di intervento: che indica la classificazione generale della natura dell’obiettivo (ad esempio:
Fermazione, miglioramento qualita; miglioramento efficienza, etc.;

-~ Una descrizione sintetica dell’Obiettivo assegnato;

\ Lindicatore di risultato che individua formalmente il parametro misurabile sul qual verra effettuata la
.\ valutazione (ad esempio: numero delle visite specialistiche effettuate, etc.);

"% ) 4 -/ La Formula di Calcolo che determina la regola aritmetica con la quale si calcola il risultato raggiunto

.. (ad esempio: numero delle pratiche evase / numero delle pratiche attese, etc.);
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- Il Peso attribuito allobiettivo, individuato come percentuale della somma comple Siva

dellimportanza che tutti gli obiettivi assegnati hanno sulla valutazione del dipendente: ad esernpic\i"~ r

un peso del 15% indica che ['obiettivo vale il 15% di tutti gli obiettivi assegnati, assunti
convenzionalmente pari al 100%.

- |l Risultato Atteso RA, che rappresenta il valore numerico o logico (SI/NO) ritenuto adeguatoal
pieno raggiungimento dell'obiettivo assegnato (ad esempio: RA = tempo medio di pagamento fatture
passive = 60 gg).

Al RA sono associati:
o |l Valore Soglia VS che rappresenta il valore minimo da raggiungere, sotto il quale 'obiettivo
si ritiene comungue non raggiunto (ad esempio: VS = tempo medio dispagamento fatture
passive = 120 gg.);

o Il Valore Massimo valutabile VM, pari o superiore al Valore Afteso VA che rappresenta il
valore oltre il quale non viene riconosciuto incremento della percentuale di raggiungimento
dell’'obiettivo assegnato (ad esempio: VM = tempo medie.di pagamento fatture passive 30
giorni).

GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI
A consuntivo dell'attivita lavorativa del periodo, & calcolata dall’Azienda una percentuale di raggiungimento

di ogni obiettivo assegnato, e conseguentemente una percentuale complessiva di raggiungimento degli
obiettivi assegnati (media pesata delle percentuali di raggiungimento dei singoli obiettivi) che rappresenta
sinteticamente il grado di raggiungimento della performance individuale.

-

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

La percentuale di raggiungimento di ogni singolo obiettive %RR & calcolata con la seguente formula: //«‘-

7
%RR = massimo (( 1 + ( minimo (RR ; VM) =RA) / (RA - VS) ) ; 0) (=) s
se occorre raggiungere il valore massimo possibile W\N

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

[l calcolo comporta che:

- Raggiungere fisultati“inferiori al valore soglia VS non determina %RR negative (non diminuisce il
punteggio complessivo raggiunto)

- Raggiungere risultati superiori al Risultato Atteso RA puo determinare %RR superiori al 100%, con un
limite corrispondente al Valore Massimo valutabile VM: superare il Valore Massimo valutabile VM non
determina miglioramento della valutazione complessiva

Nel caso dellesempio precedente (risultato atteso RR = tempo medio di pagamento fatture passive = 60
giorni) si tratta di minimizzare l'indicatore (tempo medio di pagamento fatture passive); in questo caso:

- eonseguire un tempo medio di 150 giorni (superiore al VS) significa conseguire una %RR = 0%

= __conseguire un tempo medio di 90 giorni (intermedio tra VA e VS) significa conseguire una %RR = 50°/o,-"__:;2\.j§;§ii
- conseguire un tempo medio di 20 giorni (inferiore al VM) significa conseguire una %RR = 200% 7 <
Rz
ST

rem
7
4

\
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La percentuale sintetica di Raggiungimento degli Obiettivi Individuali ROl & calcolata attribuendo alla
%RR il peso del singolo obiettivo PE, cosicché, ad esempio, due obiettivi pienamente raggiunti ma

caratterizzati il primo da un peso del 10% e il secondo da un peso del 15% diano rispettivamente un
contributo del 10% e del 15% alla ROI , secondo la formula riportata di seguito:

D (peso obiettivo “i") * (% raggiungimento obiettivo “i”)

ROI

D (peso obiettivo “i”)

i=1,k

con k = numero degli obiettivi assegnati.

N
NS
N
ity Art. 16
fef Determinazione dell’indice di prestazione individuale
N ¥

Il procedimento di valutazione consentira diattribuire ad ogni dipendente un indice della prestazione
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 raggiungimento degli obiettivi individuali

In relazione alla natura dell'attivita svolta dal dipendente, sia esso appartenente al Comparto che alla
Dirigenza, la determinazione dell'indice di prestazione individuale sara influenzata in misura differente dai

due indicatori sopra riportati, che determinano I'Indice di Prestazione Individuale Complessivo IPIC
secondo I'algoritmao;

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

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

i 100
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dove i due coefficienti “peso obiettivi U.O.” e “peso obiettivi individuali” assumono i seguenti valori:

Peso obiettivi

Tipologia attivita peso obiettivi U.O. e — peso totale
Dirigente Responsabile U.O.C. 80 20 100
Dirigente Responsabile U.O.S. 50 50 100
Dirigente incarico professionale 40 60 100
Personale del Comparto Resp. Posiz.

40 60 100

Organizz. (cat. D e Ds)

Personale del Comparto con Incarico di 30

Responsabilita (cat. D e Ds) 70 100
Personale del Comparto con Incarico di 5

Responsabilita(cat. B, Bs e C) 75 100
Personale del Comparto (altro) 20 80

Art. 17
Attribuzione della retribuzione di risultato / produttivita

Una volta attribuita ad ogni dipendente una‘fascia di merito con riferimento al'anno di competenza, potra
essere calcolata la quota individuale di'fondo destinato alla retribuzione di risultato / produttivita collettiva 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 fondg'assegnata ad ogni Dirigente sara determinata proporzionalmente ai seguenti coefficienti:

1) il coefficiente di merito, pari alla somma delle percentuali di raggiungimento dei singoli obiettivi
attribuiti al Dirigente. Tale coefficiente pud essere superiore al 100% in caso di superamento dei

unQ o pit risultati attesi;

2).. il peso dell’incarico dirigenziale attribuito al Dirigente (in un intervallo tra 1 e 100 punti). In caso
di modificazione dellincarico dirigenziale nel corso dell'anno di competenza, con conseguente
possibile modificazione del relativo “peso” dell'incarico, il peso per 'anno di competenza sara pari
zlla media ponderata dei pesi rapportati ai periodi dell'anno in cui sono stati attribuiti i differc—;n‘tf{ o

incarichi; 7/ =T

{3
3) la percentuale di anno nella quale il rapporto di lavoro & stato attivo, determinato dalle date di =2
assunzione e cessazione (con valorizzazione inferiore al 100% nel caso esse ricadano nell’anno dL-é—a
competenza), e ridotta in relazione al numero di giorni di: ; N~

&
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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 cause di servizio;
d) Astensione facoltativa dopo il parto;

e) Astensione facoltativa ex art. 33 comma 1 legge 104/92 e s.m.i.;
f) Sospensione cautelare dal servizio e/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 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);

j) Tutto 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’anne di riferimento.

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

™
-\ indice di
\ : X ; indice di
> ! Personale Unita Operativa di appartenenza Struttura
1
Dirigenti Amministrativi, Tecnici.e
Professionali Tutte 100
UU.OO. non Assistenziali 100
UU.OO. Assistenziali di tipologia “A —
Specialita di base” e “B - Specialita a 110
Dirigenti Mediéi & Sanitari media assistenza” (*)
UU.OO. Assistenziali di tipologia “C - 120
Alte specialita” (*)
UU.OO. Terapia Intensiva, Sala 150
Operatoria, Area di Emergenza
o (*) secondo la classificazione del Decreto Assessorato Regionale Sanita810/2003
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6) Lindice assenza provvedimenti disciplinari nel'anno di competenza che abbiano determ _atox\\

lirrogazione di una sanzione superiore al rimprovero scritto, calcolato secondo il seguente=s

schema:
Nr. Provvedimenti disciplinari indice assenza
provvedimenti disciplinari
nessun provvedimento disciplinare 100%
1 provvedimento disciplinare fino a 3 gg. di sospensione 75%
1 provvedimento disciplinare superiore ai 3 gg. di sospensione 50%
2 o piu provvedimenti disciplinari 0%

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

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

CEl = (percentuale di part-time) *(indice di struttura) * (indice assenza provved. disciplinari) .-

DIRIGENT! - DETERMINAZIONE DELEA'RETRIBUZIONE DI 'RISULTATO MATURATA {\G‘( S:iCl
La quota del fondo di risultato (di ciaseuna Area contrattuale) attribuita ad ogni Dirigente sara proporzio éle\\

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) *

.| (coefficiente economico individuale) .
|

i=1k

con k = numero dei Dirigenti dell’Area contrattuale di appartenenza che hanno prestato servizio nell’anno di riferimento.

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

La retribuzione di risultato maturata dal personale dirigente sara erogata entro il mese di aprile dellanno_.—
successivo a quello di riferimento, una volta esperite le procedure valutative previste dal prese Bt

Regolamento.
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PERSONALE DEL COMPARTO

La quota del fondo assegnata ad ogni dipendente del Comparto sara determinata proporzionalmente ai
seguenti coefficienti:
3) il coefficiente di merito, pari alla somma delle percentuali di raggiungimento di ogni singolo
obiettivo assegnato. Tale coefficiente pud essere superiore al 100% in caso di superamento dei
uno o piu risultati attesi;

4) la categoria attribuita al dipendente, secondo i coefficienti categoria riportati nel
prospetto seguente:

Categoria cg?eeggcr:iiae rE‘t’/eo)
A 100
B 110
BS 125
c 145
“ D 165
DS 180

In“caso di modificazione della categoria nel corso dell’anno di competenza, con conseguente possibile
modificazione del relativo “coefficiente categoria”, il coefficiente per I'anno di competenza sara pari alla

media ponderata dei coefficienti rapportati ai periodi dell’anno in cui sono state attribuite le differenti
categorie.

5) 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 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 cause di servizio e infortunio sul lavoro;
d) Astensione facoltativa dopo il parto;
e) Astensione facoltativa ex legge 104/92 e s.m.i.;
.. Sospensione cautelare dal servizio e/o per sanzioni disciplinari;
/’V/o}\ 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

/J_ -
> m
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periodo di riduzione dell'orario di lavoro per allattamento, in cui il diritto all'incentivo wenK
ripristinato e commisurato in maniera proporzionale all'effettivo tempo di lavoro;
i) Assenza per periodi cumulativamente superiori a trenta giorni per malattia del bambino ds"
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;

s I /‘1

v;.

6) La percentuale di part-time, se applicabile nel’anno 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.

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

indice di

Personale Unita Operativa di appartenenza struttura (%)

Personale Amministrativo, Tecnico e
Professionale escluso il personale Tutte 100
Socio-Sanitario e OTA

/‘ 3 Tes
UU.00ynon Assistenziali 100 A=

P /-‘
e e S
UU.OOQO. Assistenziali di tipologia “A — ;1‘.‘_\ s| Il
Specialita di base” e “B - Specialita a 110 N
media assistenza”(*) ~|

Servizi laboratoristici

Personale Sanitario e Socio Sanitario UU.OOQ. Assistenziali di tipologia “C -
(OTA/OSS/ Ausiliari specializzati) Alte specialita”(*) 120

Sterilizzazione

UU.OO. con degenza ordinaria
forniti di attivita semi-intensiva 130

e Radiodiagnostica

UU.OQ. Terapia Intensiva, Sala

Operatoria, Area Di Emergenza L

(*) secondo la classificazione del Decreto Assessorato Regionale Sanita 810/2003

|'indice assenza provvedimenti disciplinari che abbiano determinato I'irogazione di una sanznqﬁe

superiore al rimprovero scritto relativo all'anno di competenza, calcolato secondo il seguente schema &-f

{
4 l e 8
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Nr. Provvedimenti disciplinari indice assenza
provvedimenti disciplinari
nessun provvedimento disciplinare 100%
1 provvedimento disciplinare fino a 3 gg. di sospensione 75%
1 provvedimento disciplinare superiore ai 3 gg. di sospensione 50%
2 o piu provvedimenti disciplinari 0%

L’attribuzione dei coefficienti sopra riportati consente il calcolo del Coefficiente Economico Individuale CEl
attribuito al dipendente, determinato secondo la seguente formula:

CEl (coefficiente di merito) * (coefficiente categeria) * (percentuale di anno) * (percentuale

di part-time) * (I'indice di struttura) * (indice assenza provvedim. disciplinari)

\J h

5

< |
) /
frasferimenti interni nel corso dell'anno solare
La scheda di valutazione del dipendente sarariferita ad ogni intervallo dell’anno solare nel quale ha prestato
servizio presso una determinata U.O.C.. In case di trasferimento durante I'anno, il Responsabile della U.O.C.
di nuova assegnazione provvedera all'assegnazione degli obiettivi individuali (scheda B) ) entro trenta giorni

dalla presa di servizio. Al dipendente verra attribuita una scheda di valutazione 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 serviziouin una determinata unita operativa. Il calcolo della produttivita complessiva
maturata sara la somma delle quote del fondo produttivita attribuite al dipendente per ogni periodo lavorativo
effettuato presso una‘diversa U.O.C. .

Il coefficiente assenza provvedimenti disciplinari sara determinato sull’intero anno solare.

PERSONALE DEL COMPARTO — DETERMINAZ. DELLA PRODUTTIVITA MATURATA

La quota ‘del fondo di produttivita attribuita ad ogni dipendente del Comparto sara proporzionale al

coefficiente economico individuale conseguito, e sara calcolata secondo la formula indicata di seguito:
o N
E

\\
N AN
LY

'

=

1
-\U‘ /54 (coefficiente economico individuale del dipendente)
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N

<V
g

=

Y

.“11 ‘
X
r (produttivita individuale) = (quota liquidata Fondo Produttivita) « % \
Yo
N

~

—

D (coefficiente economico individuale)
|

i=1,k

con k = numero dei dipendenti del Comparto che hanno prestato servizio nell’anno di riferimento

Il processo di attribuzione della produttivita sopra indicato viene riportato nella scheda dicuivall’Allegato “H".

La produttivita maturata dal personale del Comparto 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 e criteri per I'erogazione di acconti sulla
produttivita ai dipendenti aventi diritto, anche in relazione a valutazioniintermedie effettuate dal
Responsabile dell'U.O. di appartenenza. | suddetti acconti saranno erogati salvo conguaglio, positivo o
negativo, da effettuarsi a seguito del completamento delle precedure valutative annuali, all'atto

dell'erogazione del saldo.

—
S |

o —

—ZMol
L ZILIA

e
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| PROGETTI OBIETTIVO DI CUI ALLA LETTERA B) DELL'ART. 6

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

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

Le proposte saranno formulate secondo il format predisposto dall’Azienda e riportato.in Allegato “I”.

| 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.

[l C.T.U. sara nominato dal Direttore Generale, anche sulla base delle proposte delle OO.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
- |l Direttore Amministrativo, o suo delegato
- |l Responsabile del Settore Risorse Umane.

Tutti i membri hanno diritto di voto; i tre membri di diritto esprimono un voto di peso doppio rispetto a quello
de’@i-.altri sei membri. In caso di parita di voti pesati, prevarra il voto del Presidente del C.T.U..

Q.

/fv:ﬁqogetto dovra contenere il nominativo del Responsabile del Progetto, gli obiettivi assegnati, i criteri di
@a Zione del fondo al personale che partecipa al progetto in argomento, in relazione al coefficiente di

e(jzazione professionale e al contributo dato'al progetto da ogni partecipante.

=

progetti andranno presentati entro il 30 novembre in concomitanza con i piani operativi di cui alla lettera A)
dett’art. 6 del presente regolamento.

| progetti da proporre alla Direzione Strategica dovranno essere valutati preventivamente dal Comitato di
Dipartimento afferente.

| progetti 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 progetti di cui alla lettera B dell’art. 6)

La quota del fondo di cui alla lettera B) dellart. 6 da assegnare ad ogni progetto sara proporzionale al
numero dei partecipanti al progetto, ognuno secondo il coefficiente di qualificazione professionale, e al peso
assegnato ad ogni progetto in relazione alla sua valenza aziendale. |l personale potra essere escluso dai
progetti solo su esplicita richiesta.

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

N a) Livello di corrispondenza del progetto agli obiettivi e alle strategie aziendali:

\2 s - Bassa da 1 a 15

\i\ - Media da 16 a 30
’/ S - Elevata da 31 a 40
ks
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b) Contributo al Conto Economico dell’Azienda

- 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 11 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 valori
dei parametri su indicati e assume un punteggio da un minimo di 4 ad un:massimo di 100.

Il C.T.U. attribuira 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 altri progetti e verra attribuito prima di effettuare la

ripartizione della quota del fondo di cui alla lettera B) dell'art. 6. Assegnare tale valore garantira che~in—
presenza di un numero esiguo di progetti, la ripartizione non determini un'assegnazione al pro aa!
eccedente la sua rilevanza aziendale, disperdendo risorse che possono essere diversamente q,éstih'a;;e. r

L'U.O. proponente potra indicare tale valore economico; tuttavia il valore economico massimo ‘propos

‘;le~

(i

dell’'U.O. non costituira vincolo per la valutazione del C.T.U. : -

La somma dei parametri assegnati al progetto viene rapportata al numero dei partecipanti, vale a-dire.si__
moltiplica la valenza del progetto per il numere dei 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 della stessa operazione
applicata a tutti i progetti (si ottiene cosi la sommatoria di tutte le valenze rivalutate di seguito chiamata
anche Somm.V.Riv.). La sommatoria di tutte le valenze diventa il divisore del Fondo dei cui alla lettera B)
dell’art. 4 del presente regolamento.

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

Pertanto, a ciascun progetto verra attribuito un valore economico che risulta dalla moltiplicazione del punto
unitario per la valenza rivalutata.di quel progetto.

Se il valore economico-assegnato al progetto derivante dalla ripartizione del fondo eccede il valore
economico massimorassegnato dal C.T.U., il valore economico del progetto corrispondera con il valore
economico massimoassegnato preventivamente dal C.T.U.

Se il valore economico assegnato al progetto, a causa della valenza assegnata al progetto e al numero dei
progetti presentati, dovesse risultare minore delle attese dell'U.O. proponente, quest'ultima potra dichiarare
la propria indisponibilita ad effettuare il progetto.

Eventuali economie derivanti dal mancato utilizzo della quota del fondo destinata ai progetti, o da carenza
del numero dei progetti proposti o da rinuncia delle UU.OO. proponenti, saranno destinate alla quota del
fondo di cui 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, dovranno- -

essere realistici, misurabili, controllabili, strettamente collegati con le prestazioni e con una dimensidne. =

temporale esplicita. Ly

Per ogni obiettivo va indicato il personale che partecipera al conseguimento del risultato. Ogni parteéipa’ht%t-
sara valutato in base al contributo offerto ai soli obiettivi a cui & chiamato a partecipare, in relazione Y
Y

Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 28J i




qua\iﬁc';a di appartenenza e/o agli incarichi affidati.

L'Azienda si impegna a dare la massima diffusione alle attivita oggetto di incentivazione attraverso l'invio a
tutti i partecipanti di copia del progetto autorizzato nella quale siano espressamente indicate, oltre alle finalita
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”tutto il
personale assegnato all'unitd operativa interessata, con prova della presa visione, pena la completa
esclusione dal pagamento delle relative spettanze.

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

La valutazione dei risultati conseguiti relativamente ai progetti di cui alla lettera B dell’art. 6 si basa su due
aspetti distinti:

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

- laltro & inerente alla valutazione dell'apporto personale di ciascun dipendente. A tale apporto consegue,
congiuntamente ad altri fattori, I'attribuzione di una determinata queota di compenso incentivante allo
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 sono di norma i seguenti:

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

= .;\Qi efficacia, che si riferiscono al grado di raggiungimento totale o parziale dell'obiettivo.

- =l ‘parametri di verifica del raggiungimento dei predetti criteri sono:

=)
e

. - “-guantitativi, che si riferiscono ad unita di misura relative al numero di provvedimenti adottati o di

v

“\j

/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 qualitd(comodita, chiarezza, velocita, personalizzazione), a ridurre e
prevenire gli errori, ad innovare e fare evolvere il servizio, etc..

| parametri di verifica, che potranno essere tutti o parte di quelli sopra indicati, saranno determinati
dal’Amministrazione tramite lo stesso C.T.U., per ogni singolo progetto, specificando per ciascuno di essi gli
indicatori di valutazione scelti ed 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 dovra essere pari a 100,

cosicché il raggiungimento di tutti gli obiettivi correlati al progetto determinera un indice di raggiungimento
globale del progetto del100%

In generale si definisce l'indice di raggiungimento globale del progetto:

(indice disraggiungimento globale) = peso obiettivo “i") * (% raggiungim. obiettivo “i")

i=1,n

“ " assume tutti i valori da 1 ad “n” corrispondenti agli obiettivi assegnati (essendo “n"il numero degli

’mw previsti in sede di formulazione del progetto).
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Se I'indice di raggiungimento globale & inferiore al 50%, l'obiettivo globale si ritiene non raggiunto, pe
punteggio & pari a zero.

Stabilito indice di raggiungimento globale del progetto, & possibile calcolare il fondo da liquidare al progetto,
che sara proporzionale alla sua valenza rivalutata e all'indice di raggiungimento globale del progetto stesso.
Tale coefficiente, chiamato coefficiente di liquidazione del progetto, viene sommato con il risultato delia
stessa operazione applicata a tutti i progetti (si ottiene cosi la sommatoria di tutti i coefficienti di liquidazione
dei progetti, di seguito chiamata anche Somm.C.Liq.).

La sommatoria di tutti i coefficienti di liquidazione diventa il divisore del Fondo dei cui alla lettera, B) dell'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 lettera B) dell'art. 4.

Naturalmente il procedimento descritto va applicato al fonde per la produttivita, in base all’'appartenenza dei
dipendenti partecipanti ai progetti.

Una volta accertato il raggiungimento in percentuale dell'obiettivo, si pud procedere alla successiva fase di__
valutazione della partecipazione degli operatori al progetto. P

et}
AW S~
F \/ N

Art. 21 LIS mie
Determinazione della retribuzione di risultato di ciascun dipendente partecipante ai progetti di cui alla lettera B) dell’ar& 6

o ]
~LHan

S —

i CiLl4

(

Per I'attribuzione a ciascun dipendenteidella retribuzione di risultato, viene adottata una metodologia idonea
alla valutazione, mediante I'utilizzo dei coefficienti basati su criteri @ parametri gia evidenziati.

| Dirigenti Responsabili (di Dipartimento, di U.O. Complessa, di U.O. Semplice,), entro il 30° giorno dalla
conclusione del progetto, sulla basedi quanto rappresentato dai singoli Responsabili di progetto, procedono
allassegnazione delle quote incentivanti mediante una apposita relazione dettagliata ed esaustiva nella
quale, in particolare, si evidenzia iliruolo svolto dai dipendenti in termini di contributo effettivo al progetto.
Tale contributo viene calcolatoin termini di risultato conseguito in relazione a tutti i parametri di valutazione
prestabiliti.

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

Il Dirigente che non gondividesse la quota assegnatagli puo fare istanza all’O.L.V. (o al C.T.U.) che decidera
entro 30 giorni dall'istanza medesima dandone comunicazione all'interessato.
La combinaziene dei vari fattori sopra evidenziati e di seguito riportati, applicata alla quota del fondo

assegnata al progetto, consentira di determinare 'ammontare del singolo compenso incentivante spettante a
ciascun dipendente in proporzione ad una “Quota Incentivante Maturata” assegnata a ciascun dipendente,

secondo |a seguente formula:

(Quota Incentivante Maturata) = (Quota incentivante) x (coeff. di valutaz. personale)
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- la "quota incentivante” & I'importo previsto per la retribuzione incentivante del dipendente in sede. di
progetto, per il suo contributo programmato al raggiungimento degli obiettivi;

- il “coefficiente di valutazione personale” rappresenta il punteggio assegnato al singolo dipendente in
funzione della partecipazione effettiva al progetto, cosi definito:

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

(coeff. di valutaz. personale) = (peso dell'obiett. “i") ,

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

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

“\

Dl\é)d‘e do il fondo da liquidare al progetto per la sammateria delle quote convenzionali per ogni dipendente,
tiera il valore dell'unita di misura convenzionale.

Co’sf,/ a ciascun dipendente verra attribuite. 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 pessono richiedere, come risultante dalle relazioni dei Responsabili dei progetti,
la liquidazione di un accento proporzionale allo stato di raggiungimento del progetto alla data, anche se
provvisoriamente stimato, che sara soggetto a conguaglio alla fine del periodo di espletamento del progetto.

Di regola cid avverra cen l'erogazione degli stipendi del mese di luglio, e si riferira allo stato di avanzamento
dei progetti alla fine'del mese di giugno di ogni anno.

La relazione finale contenente i risultati conseguiti, il loro grado di raggiungimento e i prospetti finali di

proposta di liquidazione, deve essere inviata all’O.l.V. dal C.T.U., dedicando particolare attenzione alla
documentazione dei risultati ottenuti.

Le verifica finale avverra entro 30 giorni dalla trasmissione della relazione finale o intermedia. A tal fine
I'O.1.V. effettuera 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
di Staff di Programmazione e Controllo.

La erogazione delle quote spettanti ad ogni Dirigente sara conseguente al’'approvazione degli atti istruttori
da-parte della Direzione Generale.

4l
\.
}
\
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PARTE QUINTA g
| PROGETT! 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 alle 00.SS..

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

Si intendono qui ripetute tutte le previsioni metodologiche 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.
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PARTE SESTA

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

o, 1)

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

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

alle ©OO.SS..

Il premio annuale per linnovazione, previsto dal punto E) dellart. 6, sara attribuito dal’Organismo
Indipendente di valutazione e notificato alle OO.SS..

A
g

W

J
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PARTE SETTIMA
LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Art. 25
Ruolo e funzione valutativa dell’0.1.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 risultate,.nonché il personale del

comparto titolare di posizione organizzativa;

c) valutare annualmente, in seconda istanza, i risultati di gestione del dirigente di struttura complessa ed
anche di struttura semplice.

L'O.1.V. procede 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 affidato & delle risorse umane e strumentali
effettivamente assegnate in relazione agli obiettivi concordati e risultati conseguiti;

b) ogni altra funzione gestionale espressamente delegataiin base all'atto aziendale;
c) [lefficacia dei modelli gestionali adottati per il raggiungimento degli obiettivi annuali;

2. Per tutti gli altri dirigenti:

a) l'osservanza delle direttive per il raggiungimento dei risultati in relazione all'incarico attribuito; P

Pt

b) il raggiungimento degli obiettivi prestazionali quali-quantitativi espressamente affidati; /- % S

(&S <

c) limpegno e la disponibilita correlati alfarticolazione dell'orario di lavoro rispetto al consegEn nentes

degli obiettivi. \ S\ s
L'esito positivo della valutazione annuale di cui al comma 1 comporta I'attribuzione ai dmge?m della

retribuzione di risultato. S

R

L'esito positivo delle verifiche annuali concorre, inoltre, assieme agli altri elementi, anche alla forrnazione
della valutazione da attuarsi alla scadenza degli incarichi dirigenziali.

Ai sensi dell'art. 7 comma 2 lett. a) del D.Lgs. n°150/2009 a detto organismo indipendente compete la
misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura nel suo complesso, nonché la proposta di
valutazione annuale déi dirigenti di vertice ai sensi del comma 4, lettera e), dell'art. 14 del D.Lgs. 150/2008.

Inoltre, ai sensi déll'art. 44 comma 4 del D.Lgs. n°150/2008 I'O.1.V. svolge funzioni di monitoraggio del
funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e integrita dei controlli interni
ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso.

L'O.1.V. inoltre:

- Contribuisce, altresi, attraverso il Sistema di misurazione e valutazione, all'allineamento dei
comportamenti del personale alla missione dell'organizzazione.

- aRende noti al personale gli obiettivi di performance e cura la regolare comunicazione sullo stato di
raggiungimento degli stessi. -

L'0.1.V., oltre alla validazione del processo di valutazione seguito dal Dirigente valutatore di prima |sternza ‘-
del rispetto degli accordi sindacali aziendali, provvede in piena autonomia, alla valutazione finale e globale -
dei risultati ottenuti, anche prendendo in esame eventuali fattori critici che potrebbero aver hmlta
responsabilita dell'equipe e dei dirigenti nel raggiungimento pieno dei risultati concordati. Per
valutazione utilizza tutti gli elementi messi a sua disposizione dall'’Azienda, fra i quali deve essere comprﬂ -

N
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\awché’)a relazione di fine anno redatta dallo stesso dirigente di struttura e tutta la documentazione ritenuta
nece<saria fra quella fornita ufficialmente dall'Ufficio competente.

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

L'O.1.V. supporta l'organo politico-amministrativo nella definizione degli obiettivi strategici, favorendone il
coordinamento, e nella individuazione delle responsabilita per gli obiettivi medesimi.

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

Il Collegio tecnico procede alla verifica e valutazione:

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

b) ditutti i dirigenti di nuova assunzione al termine del primo quinquennio di servizio;

c) dei dirigenti biologi, fisici, chimici, psicologi e farmacisti con esperienza ultra-quinguennale in relazione
all'indennita di esclusivita.

La valutazione del Collegio tecnico riguarda tutti i dirigenti e tiene conto:

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

b) del livello di espletamento delle funzioni affidate ‘nella gestione delle attivita e qualita dell'apporto
specifico;

c) dei risultati delle procedure di controllo con particolare riguardo all'appropriatezza e qualita delle
prestazioni, all’orientamento all'utenza, alle certificazioni di qualita dei servizi;

d)., dell'efficacia dei modelli organizzativi adottati per il raggiungimento degli obiettivi;

!

ella capacita dimostrata nel motivare, guidare e valutare i collaboratori e di generare un clima
rganizzativo 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 tecnologiche e procedimentali, in
particolare per quanto riguarda il rispetto dei tempi e modalita nelle procedure di negoziazione del
budget in relazione agli ebiettivi affidati nonché i processi formativi e la selezione del personale;

g) della capacita di promuovere, diffondere, gestire ed implementare linee guida, protocolli e
raccomandazioni diagnostico terapeutiche aziendali;

h) delle attivita di ricerca clinica applicata, delle sperimentazioni, delle attivita di tutoraggio formativo, di
docenza universitaria e nell'ambito dei programmi di formazione permanente aziendale;

i) del raggiungimento del minimo di credito formativo di cui all'art. 16 ter, comma 2 del D.Lgs. 502/92;
L'esito positive della valutazione affidata al Collegio tecnico, produce i seguenti effetti:

a) per idirigenti di struttura complessa o semplice, alla scadenza dell'incarico realizza la condizione per
la cenferma nell'incarico gia assegnato o per il conferimento di altro della medesima tipologia di pari o
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;

~ b:fa‘ ‘per i dirigenti neo assunti, al termine del quinto anno:

>
i e

fonl
-; la attribuzione di incarichi di natura professionale anche di alta specializzazione, di consulenza,

studio e ricerca, ispettivi, di verifica e di controllo, nonché di direzione di strutture semplici;

T v
)

4

N
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c) la rideterminazione:
«  per tutti i Dirigenti della retribuzione di posizione minima contrattuale;

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

« per i dirigenti Medici e Sanitari (esclusi quelli nominati nel punto precedente), Professionali,
Tecnici e Amministrativi della maggiorazione della retribuzione di posizione.

d) per i dirigenti Medici e Sanitari, che hanno gia superato |l quinquennio, il passaggio alla fascia
superiore dellindennita di esclusivita al maturare dell'esperienza professionale richiesta.

Art. 27
Effetti della valutazione positiva

1 - Per i neo assunti I'esito positivo della valutazione conseguita al termine/del.guinquennio pud comportare
I'attribuzione di incarichi di natura professionale nonché incarichi di struttura semplice. La valutazione

positiva, inoltre, comporta:
a) il diritto alla equiparazione della retribuzione di posizione per la parte minima gabellare;
b) il diritto all'attribuzione della maggiorazione della retribuzione di posizione.

2 - L'esito positivo della verifica da parte dell’O.1.V. comporta I'attribuzione della retribuzione variabile di
risultato per il valore economico corrispondente dope I'applicazione della percentuale di raggiungimento
dei risultati attesi.

3 - L'esito della valutazione positiva espressa dal Collegio, Tecnico, sia triennale che al termine dell'inc
costituisce condizione per la conferma od. il conferimento di nuovi incarichi di maggior
professionale o gestionale.

Art. 28
Effetti della valutazione negativa

1. L'accertamento della responsabilita dirigenziale a seguito dei distinti e 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 della responsabilita dirigenziale che rilevi scostamenti rispetto agli obiettivi e compiti
professionali propri dei dirigenti, come definiti a livello aziendale, comporta I'assunzione di provvedimenti
che devono essere commisurati:

a) alla posizione rivestita dal dirigente nel’ambito aziendale;
b) all’entita degli scostamenti rilevati.

3. Per i dirigenti con’incarico di direzione di struttura complessa o semplice, I'accertamento delle
responsabilitadirigenziali rilevato dall'O.1.V. seguito delle procedure di verifica annuali in base ai risultati
negativi della gestione /finanziaria, tecnica ed amministrativa determinati dalla inosservanza delle
direttive pud determinare:

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

b la revoca dell'incarico prima della sua scadenza e I'affidamento di altro tra quelli ricompresi nell’art.
27 comma 1, lett. a), b) o c) dei CC.CC.NN.LL. della Dirigenza dell'8 giugno 2000 biennio 1998-
1999, di valore economico inferiore a quello in atto. Ai dirigenti con incarico di direzione di struttura
complessa, la revoca di tale incarico comporta I'attribuzione dell'indennita di esclusivita(se dovuta) e
dellindennita di posizione minima contrattuale unificata della fascia immediatamente inferiore
nonché la perdita dell'indennita di struttura complessa; - =

c. in caso di accertamento di responsabilita reiterata, la revoca dell'incarico assegnato ai sen;{gel;-:
precedente punto b) ed il conferimento di uno degli incarichi ricompresi nell’art. 27, comma 1,f,lett;/C)
di valore economico inferiore a quello revocato, fatta salva I'applicazione del comma 5. ' ‘( £20

VB s
A

=
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10.

12.

13.

/
Per i dirigenti cui siano conferiti gli incarichi previsti dall'art. 27, comma 1 lett. ¢) del CCNL 8 giugno
2000, previo esperimento delle procedure dellart. 29 dello stesso CCNL, l'accertamento delle
responsabilita dirigenziali dovuto alla inosservanza delle direttive pud 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 I'affidamento di altro tra quelli previsti dall'art. 27, lett. &) delCCNL
8 giugno 2000 di valore economico inferiore a quello in atto con le procedure del comma 4:

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

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, I'accertamento delle responsabilita dirigenziali
dovuto alla inosservanza delle direttive ed all'operato non conforme ai canoni dellart. 27, comma 1,

punto 2, pud determinare la perdita , in tutto o in parte, della retribuzione di risultate con riguardo
all'anno della verifica.

L'azienda pud disporre la revoca dell'incarico prevista dalle succitate lettere b).e c), di cui ai commi 1 e
2, lettere b) e c), 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 a partire dalla seconda valutazione negativa consecutiva da parte dell’O.1.V., fatta
eccezione per casi “gravi” per i quali la direzione aziendale pu® comunque richiedere la valutazione
anticipata da parte del Collegio Tecnico, dopo la prima valutazione negativa da parte dell’'O.1.V..

Nell'attribuzione dellincarico di minor valore economico & fatia salva la componente fissa della
retribuzione di posizione minima contrattuale.

La responsabilita dirigenziale per reiterati risultati negativi accertata con le procedure di cui ai commi
precedenti & fondata su elementi di particolare gravita, pud costituire giusta causa di recesso da parte

dell’Azienda nei confronti di tutti i dirigenti destinatari del presente articolo, nel rispetto della disciplina
vigente in materia.

L’eéi_fco negativo del processo di verifica e valutazione delle attivita professionali svolte dai dirigenti e dei

risn;{Lt?ti raggiunti affidato al Collegio Tecnico & attuato con le procedure di cui all'art. 29 del CCNL
2002/2005.

Il dirigente di struttura complessa che non superipositivamente la verifica alla scadenza dell'incarico non
&onfermato. Lo stesso & mantenuto in servizio con altro incarico tra quelli professionali compresi
nellart. 27, lett. b) o c) del CCNL 8 giugne 2000, congelando contestualmente un posto vacante di
dirigente. Il mantenimento in servizio comporta per il dirigente interessato la perdita dell'indennita di
struttura complessa ove attribuita e I'attribuzione dell'indennita di esclusivita(se dovuta) e dell'indennita
di posizione minima contrattuale unificata della fascia immediatamente inferiore.

Nei confronti dei restanti dirigenti; .compresi quelli con incarico di direzione di struttura semplice, il
risultato negativo della verifica del comma 1 non consente la conferma nell'incarico gia affidato e

comporta 'affidamento di un incarico tra quelli della tipologia c) dell’art. 27 del CCNL 8 giugno 2000 di
minor valore economico.

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 |l 2002/2005 e degli artt. 46 e 47 del CCNL Area IV
2002-2005. Sono fatti salvi eventuali conguagli rispetto a quanto gia percepito.

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

Ai'sensi dell’art. 11 comma 1 lett. f) e g) del D.Lgs. n.150/2009, 'AOUP si impegna a pubblicare sul
proprio sito istituzionale in apposita sezione di facile accesso e consultazione:

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

- le retribuzioni dei dirigenti, con specifica evidenza delle componenti variabili della retribuzione e
delle componenti legate alla valutazione di risultato
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PARTE OTTIMA
PROCEDURE DI CONCILIAZIONE E NORME FINALI

Art. 29
Procedure di conciliazione

1. 1l dipendente valutato, in caso di non condivisione della valutazione ricevuta, pu® richiederne la
revisione, formulando delle osservazioni nell'apposito spazio della scheda di valutaziene individuale
annuale e sottoscrivendola in occasione del colloquio finale di valutazione. In guesto caso il
valutatore inviera all'’Area Gestione Risorse Umane l'intera scheda di valutazione.

2. Per le finalita di cui al presente articolo sara costituito 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 gaso in cui insorgano conflitti
(ad esempio, nel caso di valutazione negativa contestata dal valutato):

3. |l Collegio di conciliazione & organo collegiale perfetto compesto da tre membri di cui il pid anziano
di eta svolge le funzioni di presidente, formato da Direttori di struttura complessa in servizio presso
I'Azienda, scelti e nominati dal Direttore Generale.

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

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

6. L'Area Gestione delle Risorse Umane, ricevuta la scheda di valutazione e verificata la richiest
revisione della stessa, la trasmette al Collegio di conciliazione, costituito secondo i criteri definitj
precedenti punti. o

7. 1l Presidente del Collegio di conciliazione invita il valutato, che puo farsi assistere da un legale §7dal 5
dirigente sindacale cui conferisce mandato, a illustrare, in un contraddittorio con il valutatorégl‘e{j\
ragioni di non condivisione della valutazione ricevuta. Al termine del contraddittorio il Collegio di__
conciliazione pud invitare il valutatore a riformulare la valutazione.

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

9. |l verbale e la scheda di. valutazione, eventualmente riformulata su invito del Collegio di
conciliazione, sono inviati‘all’Area Gestione delle Risorse Umane e alla Struttura Permanente di
Valutazione che, in éaso di variazione del punteggio, comunichera all’OIV il nuovo punteggio per la
ridefinizione della relativa graduatoria di merito, curando, altresi, l'inserimento nel fascicolo
personale della.scheda di valutazione.

10. La procedura i conciliazione dovra essere completata entro trenta giorni dalla ricezione della
scheda divalutazione 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.

Art. 30
Quote dei fondi non distribuite

Tutte le quote residue dei fondi del personale delle diverse Aree contrattuali, alla fine dei process¥di

ripartizione saranno utilizzate, nell'esercizio di competenza proporzionalmente alle quote di ripartizione dgl.>-
fonde cosl come previste all'art. 6 del presente regolamento alle lettere A), B)e C). S "c
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Art. 31
Norme finali

La valutazione delle performance del personale del Comparto e della Dirigenza effettuata al di fueri delle
procedure di cui al presente Regolamento o in contrasto con altre norme di legge sono nulli a tutti gli effetti.
Per quanto non espressamente riportato nel presente Regolamento si fa riferimento alle disposizioni previste
dai CC.CC.NN.LL. vigenti, al D.Lgs. 150/2009 e ss. mm. e ii. nonché alle disposizioni assessorialiin materia
di verifica e valutazione del personale.

Il presente Regolamento avra attuazione a decorrere dall’anno 2015.
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@womﬁo “A"-Schema assegnazione obiettivi di struttura alle UU.0O. con budget -,

7 & m‘&\ memoKMMMﬁM mpc_m:.s di struttura ORIETTIVID m.:»c_. mm,.z>j A0 PER Datas compilazione
u.o. Cod.
DIRIGENTE RESPONSABILE DELLA Matricola
ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI
RESPONSABILE DELL'U.O. Matricola
OBIETTIVI ASSEGNATI
Nr. | Area di intervento | Obiettivo assegnato Indicatore di risultato Formula di calcolo m%mvmcﬂo Risultato atteso
VS -Valore soglia (min. valutab.)
1 RA-Risultato Atteso

VM - Valore Massimo valutabile

N

Peso complessivo 100

Il Dirigente Responsabile del'assegnazione degli obiettivi Il Dirigente responsabile dell'U.0.
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Modello "B’
Scheda di assegnazioneg obiettivi individuali ORIET b _zo_<_ocwﬁbmwm02>j ALDIRIGENTE PER Data compilazione
Dirigenti —
u.o. Cod.
DIR. RESPONSABILE DELL'U.O. Matricola
DIR. DESTINATARIO DEGLI OBIETT. Matricola
NATURA DELL'INCARICO DIRIGENZIALE Peso dell'incar. dirig.
PERIODO DI VALIDITA'INCARICO Dal Al
OBIETTIVI ASSEGNATI
Area di Obiettivo . J ) Peso ;
Nr. inErvents assegnato Indicatore di risultato Formula di calcolo attribuito Risultato atteso
VS - Valore soglia (min. valutab.)
1 RA-Risultato Atteso
VM - Valore Massimo valutabile
2
N
Peso complessivo 100
Il Responsabile dell'U.O. Il Dirigente destinatario degli obiettivi
W™ SELTN,
, g . L 1//¢. .,.,/ x\ X { /n/
s 4 " © -\
e o X \ = [ wnvniois \2\ IX... .wf!a Vel
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. ,\\ Allegato “C"—Schema assegnazione obiettivi individuali al Personale del Comparto L T
4

PALERMO

4 Modelo “C* < \ ,
Scheda di assegnazione obiettivi OBIETTIVI _zo_<_0cyﬁ§mm_mmz>j AL PERSONALE DEL ) N U
A@&: Personale del Comparto COMPARTO PER ANNO Datacompilazione s S
u.0. Cod.
RESPONSABILE DELL'U.O. Matricola
DIPENDENTE DESTINATARIO Matricola
DEGLI OBIETTIVI Categoria / Fascia
Peso obiettivi di U.O. Peso obiettivi individuali
EVENTUALE POSIZIONE ORGANIZZATIVA (CAT. D, Ds) 40 60
EVENTUALE INCARICO DI.RESPONS. (CAT. D e Ds) 30 70
EVENTUALE INCARICO DI RESPONS. (CAT. B, Bs e C) 25 75
ALTRO 20 80
OBIETTIVI ASSEGNATI
Nr. _:Mw,\mmm.ﬁo Obiettivo assegnato Indicatore di risultato Formula di calcolo m%mumcﬂo Risultato atteso
VS -Valore soglia (min. valutab.)
1 RA-Risultato Atteso
VM - Valore Massimo valutabile
2
N
Peso complessivo 100%
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Il Responsabile dell'U.O.

Il Dipendente

EVENTUALI NOTE DEL DIPENDENTE DESTINATARIO DEGLI OBIETTIVI

Il Dipendente

ST
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Allegato "Q"-Sceheda di valutazione risultati di struttura consequiti dalle UU.OO. con ccaaiﬂ\s S

2 7. Modello ‘D" VALUTAZIONERISULTATI CONSEGUITI DALL'U.O. PER ..
& i < and Data compilazione 2o
i acheda di valutaz nerisultati di struttura 2 Eo A
u.o. Cod.
DIRIGENTE RESPONSABILE DELLA .
VALUTAZIONE Malricola —_
DIRIGENTE RESPONSABILE DELL'U.O. Matricola
OBIETTIVI ASSEGNATI
Nr. Area di intervento Obiettivo assegnato Indicatore di risultato Formula di calcolo mﬁﬂmvmcﬂo Risultato atteso
VS - Valore soglia (min. valutab.)
1 RA - Risultato Atteso

VM - Valore Massimo valutabile

Peso complessivo 100%

I Dirigente Responsabile della valutazione Il Dirigente Responsabile dell’'U.O.
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Allegato "E"-Scheda di valutazione individuale Dirigenti

Modello"E”"
Scheda di valutaziofie individuale SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE PER L'ANNO ooBW__mmW.o:m
Dirigenti
U.0. Cod.
RESPONSABILE DELL'U.O. Matricola
DIRIGENTE VALUTATO Matricola

NATURA DELL'INCAR. DIRIG.LE

AFFIDATO Peso incar. dirig.
PERIODO DI VALIDITA'INCARICO Dal Al
RISULTATI CONSEGUITI
. o ) . Peso Risultato atteso Risultato % Risultato Peso
N ipzw,\mwm“o mw.w._wmmwhwwo _:ﬂ_mm_ﬂwﬂw di Formula di calcolo | /@ttribuito . raggiunto raggiunto conseguito
(PE) (RA) (%RR) | (%RR)* (PE)
1
2
N
Peso complessivo 100 % sintetica raggiungimente.abiettivi individuali
Il Dirigente valutatore Il Responsabile'dell'd.O.
TN BCOMPILARE UNA SCHEDA PER OGNI INCARICO DIRIGENZMLE RICADENTE NELL'ANNO DI RIFERIMENTO P

7/

L YN

i
A\
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\ \ Allegato "F"—Scheda di valutazione individuale Personale del Comparto \ N

; A s
N Modello *F" . ©\
/Q\/\.!mo:mam di valutazione‘individuale SCHEDA DI VA : _Ozm\..z_u.<_oc>_.m Data compilazione ¥y
VA Jiess PER LA s E— )
w2l .~ Personale del Comparto N \
u.0. Cod.
RESPONSABILE DELL'U.O. Matricola
DIPENDENTE VALUTATO Matricola

Peso obiettivi di U.O. | Peso obiettivi individuali

EVENTUALE POSIZIONE ORGANIZZATIVA (CAT. D, Ds) 40 60
EVENTUALE INCARICO DI RESPONS. (CAT. D e Ds) 30 70
EVENTUALE INCARICO DI RESPONS. (CAT. B, Bs e C) 25 75
ALTRO 20 80
RISULTATI CONSEGUITI
Peso Risultato Risultato % Risultato .
: e s ; A Peso conseguito
Nro | :\»Mﬂmmnp X mwwm_mw__%o Indicatore di risultato | Formula di calcolo attribuito atteso raggiunto raggiunto %RR)* (PE
(PE) (RA) (RR) (%RR) (%RR)* (PE)
1
2
N
: % sintetica raggiungimento %
Peso complessivo| 100 obiettivi individuali b
Il Responsabile dell’'U.O. Il Dipendente

Regolamento per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 7 u




AZIENDA OSPEDALIERA
QSPEDALI RIUNITI VLLA S0FIA+ CERVELLO  pilssuo

EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL DIPENDENTE DESTINATARIO DELLA VALUTAZIONE

Il Dipendente

N.B.: COMPILARE UNA SCHEDA PER OGNI PERIODO LAVORATIVO EFFETTUATO IN UNA DIFFERENTE U.O. NELL'ANNO DI RIFERIMENTO

St SOOI TN
X .w\m,@b,\f#v‘ \\AL/; N

._nmbo_msga per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 8




BPEDLRINT L ik ;
FIAs CERY PALERMO
; p 7 Allegato “G"—Scheda di liquidazione retribuzione di risultato Dirigenti / \
AR =, ¢
2 MgflellglG" SCHEDA DI LIQUIDAZIQNERETRIBUZIONE DI RISULTATO .
\|7", Scheda di liguidazione retribuzione di PER _., ,J&ZO.__.. g \ Data compilazione
gy, S

e risultato Dirigenti

u.o. Cod.

DIRIGENTE VALUTATORE Matricola
Matricola

DIRIGENTE VALUTATO
NATURA DELL'INCAR. DIRIG.LE AFFIDATO

Peso incar. dirig.

PERIODO DI VALIDITA'INCARICO Dal Al
RISULTATI CONSEGUITI
raggiungimento incidenza obiettivi di o y & incidenza obiettivi R ) fascia di merito
ocm%ms am struttura struttura % sintetica raggfinggergo individuali indice di prestazione
Uo obiettivi individuali individuale complessivo
0,
% % % o %
PERIODO LAVORATIVO
A) Giorni rapporto di lavoro: B) Giorni assenze da detrarre: Giorni equivalenti [ A)=B) ] Percentuale di anno:
/ 365 /365 /365 %
PART-TIME
Periodo 1 dal al Periodo 2 dal al Percentuale di Part-time equivalente:
% part-time % part-time %
INDICE DI STRUTTURA
Tipologia U.O.: Indice di struttura:

rxon&mﬂmio per la valutazione del personale e per la retribuzione di risultato / produttivita pag. 9
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Allegato_ “I” — Schema presentazione Progetti Obiettivo

\ 2=\

~JITOLO/DEL PROGETTO

: -//,
7

U.O0. PROPONENTE / UU.OO. PROPONENTI

FINALITA' DEL PROGETTO

ARGOMENTO E MOTIVAZION!/ RAGION! DEL PROGETTO

[
- EY
)

=
i

<
) TR

i

RESPONSABILE DEL PROGETTO

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

1

2




0/
& 0s

\

METODOLOGIA E ARTICOLAZIONE DEL PROGETTO (articolazione, modalita di attuazione e me‘todﬁ
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 delle azioni da
intraprendere per avviare e poi realizzare il progetto)

DURATA DEL PROGETTO

data inizio prevista

data fine prevista . )

7

3;}/

\ = \\
VALORE SOGLIA (VALORE MINIMO DELLA PERCENTUALE COMPLESSIVA DI RAGGIUNGIMENT&
DEGLI OBIETTIVI IN CUI SI ARTICOLA ILPROGETTO PER POTERE MATURARE L'INCENTIVO). ™

DIR. MEDICA

DIR. SANITARIA

DIR. P.T.A.

COMPARTO

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

NOTE




ALLEGATO: CONTO ECONOMICO (COSTI E RICAVI) DEL PROGETTO, CHE
" COSTITUISCONO VARIAZIONE RISPETTO AL CONTO ECONOMICO
'{'ﬂ.\\ DELL'U.O./DELLE UU.OO. PROPONENTI

>y

[l

J

4 1520

~

.:./'
{ IL'PRESENTE PROGETTO E' COSTITUITO DA PAGINE NR. , ALLEGATI NR.

IL RESPONSABILE DELL'U.O. DI

COGNOME, NOME E FIRMA

IL RESPONSABILE DELL'U.O. DI

COGNOME, NOME E FIRMA

IL RESPONSABILE DELL'U.O. DI

COGNOME, NOME E FIRMA

IL RESPONSABILE DEL PROGETTO

COGNOME, NOME E FIRMA

2\
S \E\
DATA |

/7

4
Sp)
)

OBIETTIVI E CRITERI DI VALUTAZIONE

OBIETTIVO

OBIETTIVO - DESCRIZIONE

OBIETTIVO - PARAMETRO DI VALUTAZIONE

|

OBIETTIVO - VALORE ATTESO

Y \\__/‘ o
\r%’ﬂ etk



OBIETTIVO - VALORE MINIMO PER POTERE MATURARE UNA QUOTA ANCHE RIDOTTA
DELL'INCENTIVO

3 ‘\‘
£
OBIETTIVO - VALORE MASSIMO OLTRE IL QUALE NON VIENE CALCOLATO INCREMENTO
DELL'INCENTIVO
OBIETTIVO - CALCOLO DELLA PERCENTUALE DI RAGGIUNGIMENTO
OBIETTIVO - PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO
OBIETTIVO - ELENCO DEL PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO T
matricola nominativo e funzione o h".';
>
S
< 2in
i
OBIETTIVO - 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




/O‘BIE;XLVO - LIQUIDAZIONE CONDIZIONATA DAL RAGGIUNGIMENTO DEL RISULTATO MINIMO
\ASSE‘Q ATO AL PROGETTO NEL SUO COMPLESSO ?

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
;i\ .'j‘] OBIETTIVI E CRITERILDI VALUTAZIONE
\ ;_:
.‘/l

OBIETTIVO

OBIETTIVO - DESCRIZIONE

OBIETTIVO - PARAMETRO DI VALUTAZIONE

OBIETTIVO - VALORE ATTESO

OBIETTIVO - VALORE MINIMO PER POTERE MATURARE UNA QUOTA ANCHE RIDOTTA

DELL'INCENTIVO




OBIETTIVO - VALORE MASSIMO OLTRE IL QUALE NON VIENE CALCOLATO INCREMENTO

5\
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e, \L)\

{
VA
r4
‘ MW

DELL'INCENTIVO
N %3
T
OBIETTIVO - CALCOLO DELLA PERCENTUALE DI RAGGIUNGIMENTO
OBIETTIVO - PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO
OBIETTIVO - ELENCO DEL PERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO
matricola nominativo efunzione
OBIETTIVO - CRITERIO DI RIPARTIZIONE ALPERSONALE CHE PARTECIPA AL PROGETTO
DIR. MEDICA P
DIR. SANITARIA s
DIR. P.T.A =
COMPARTO YN
\\&:\
.

OBIETTIVO - PESO DELL'OBIETTIVO RISPETTO AL TOTALE DEGLI OBIETTIVI

DIR. MEDICA

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. P.T.A.

COMPARTO




ﬂ),f

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




