—:P AOU Sassari

AOU — Regolamento di misurazione e valutazionequarénce



—:P AOU Sassari

Sommario

1) PREMESSA. ...ttt ettt eeeeee ettt ettt e e e e e e e e e e e e e s e e e e et baaaeeeeaeeeeeeeessaaan s nssbbbebbtnneeeeeeeeeaeaans 3
2) DESCRIZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE ...ttt ee e e e 4
3) PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFRMANCE .......ccvvviviiiiiiiieeieieiiiien, 6
G TRt 1) TN = 1 PSP PRPRPPPP 6

G 22 TR 1= 1 0 o USRS 7
3.3.1) Processo di misurazione e valutazione g@elfformance organizzativa................. ;o eevrenninnneenees 8
3.3.2) Processo di misurazione e valutazione gelteormance individuali..............ccccoviveeeee i, 9
3.3.3) Collegamento CON il SIStEMA PrEIMIANTE cuus . e ee e e e e e ettt e e e e e e e e e eeeeeeeesennnnes 10
4) SOGGETTI E RESPONSABILITA ..ottt a e s s rmnnnr e e e e e e e e e e e e e e s e s s s saannes 11
7 Iy R To To o [ 1 TR 11
4.2) Effetti della VAlULAZIONE ...........uiiieeeeeeieiieie e e e e e e e e et enaaas e s e s e e e e e eaeeeeeeeeeeeennnnnnnnnnns 12
5) PROCEDURE DI CONCILIAZIONE ......uuititiiiiieeeaeas st eeeeeeeaeaeeessesssssssssssseeeeeeeeaaaaeeeeens 13
6) MODALITA’ DI RACCORDO E DI INTEGRAZIONE CON LE ROCEDURE DI CONTROLLO
] FS T =1 I S U U U U RPN 14
7) MODALITA’ DI RACCORDO E DI INTEGRAZIONE CON | D@CUMENTI DI PROGRAMMAZIONE
ECONOMICO-FINANZIARIA E DI BILANCIO ....uiiiiiiiiimiiiiiiiiiiiiitetteaaaeee e e e e e e e e e s s s ssssnnnneesaeaeeaaaaannnnns 14
8) TRASPARENZA DEL SISTEMA E DELLA SUA APPLICAZIONE ........cuuuuiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 14
9) NORME TRANSITORIE. .....ciiiiii ettt ettt ettt e e e aaaaas s nssssabessssaea e et aaaaaaaeaaeaeens 14

AOU — Regolamento di misurazione e valutazioneqrerénce



—:P AOU Sassari

1) PREMESSA

Il D. Igs n. 150/2009 ha profondamente innovatsistema di valutazione assegnandogli un ruoloegjied che va ad
incidere sia sull'organizzazione delle amministoazi sia sulla gestione del personale.
Come enunciato all'art. 7 le Pubbliche Amministeezidevono adottare un documento che regolameS8istema di
misurazione e valutazione della Performance sectendwettive date dalla Civit, la commissione utna garantire la
trasparenza dei sistemi di valutazione e ad assieula comparabilita e la visibilita degli indici dndamento
gestionale.
Nell'ambito dei principi forniti dalla Civit (le dévere n. 104/2010 e n. 114/2010) il presente demimintende:
» descrivere fasi, tempi, modalita, soggetti e respbilita del processo di misurazione e valutazideba
Performance;
» prevedere le modalita di raccordo e integraziomeicistemi di controllo esistenti e le modalitaraccordo e
integrazione con i documenti di programmazionerianaria e di bilancio;
» prevedere le procedure di conciliazione relatiVamplicazione del sistema di misurazione e vatigae della
Performance.
Per performance si intende il contributo che unviddo o un'organizzazione apporta, attraversorégipa azione per
il raggiungimento degli obiettivi aziendali e defiealita volte a soddisfare gli interessi degkmti.
Il Sistema ha per oggetto la misurazione e valotezsia della performance organizzativa che dilguedlividuale con
la previsione di specifici indicatori. Il nuovo &s® normativo, a differenza del precedente chemapa un sistema di
valutazione solo per la dirigenza, chiarisce chauibvo Sistema va applicato a tutto il personaistaurando un
meccanismo a cascata (top-down) che parte dategblitico che valuta la dirigenza apicale, amiya al personale
delle aree funzionali che & valutato dal dirigenteesponsabile di struttura. Detto cio, occorree dihe il fine
dell’Azienda € duplice: migliorare la qualita deirgizi offerti e garantire la crescita delle congrete professionali,
attraverso la valorizzazione del merito e I'erogagi dei premi per i risultati conseguiti dai singeldalle unita
organizzative. L’obiettivo € sinergico poiché shdfia sull'interazione virtuosa delle forze in camfa un lato
ottimizzare la produttivita ed il livello dei serviha un riflesso che attiene direttamente al roiglinento della
performance dell'organizzazione, dall'altro promeadea cultura della differenziazione dei giudizilaupberformance
individuale del personale, attraverso forme di sialazione del merito e sistemi premianti.
Un Sistema di valutazione e misurazione efficiefgee assolutamente ispirarsi ai seguenti principi:
» condivisione con i collaboratori dei principali elivi aziendali e consapevolezza della valutazione
professionale e manageriale come opportunita dciteeindividuale ed organizzativa;
» oObiettivi specifici, trasparenti e misurabili inrt@ni concreti e chiari tali da determinare un #igativo
miglioramento della qualita dei servizi erogati.
» oObiettivi correlati alla quantita e alla qualitdldeisorse disponibili;
e obiettivi riferibili ad un arco temporale determioa
* informazione adeguata e partecipazione del valatiéaosalutazione, con eventuale ricorso al comitado;
» diretta conoscenza dell'attivita del valutato ddaepdel soggetto che effettua la valutazione;
* previsione, per tutti i valutati, di una secondanga di valutazione a garanzia del rispetto deibeedure dei
tempi e delle fasi previste dalle disposizioni ‘@&l 7 del D. Igs n. 150/2009.
Secondo quanto disposto Commissione indipendentelgpé/alutazione, la Trasparenza e ['Integrita éell
amministrazioni pubbliche le Amministrazioni, nefleospettiva di migliorare l'efficienza, I'efficamie la qualita
dei servizi, devono opportunamente valorizzaraudla centrale del lavoratore nella propria orgaaizane. La
realizzazione di questo obiettivo richiede la cpaes@lezza che la gestione delle risorse umane nomgaurirsi in
una mera amministrazione del personale, ma implita adeguata considerazione della persona delakaver
proiettata nell’ambiente di lavoro.
In questa prospettiva si inquadrano le indagini lsmessere organizzativo, i cui risultati rappresem validi
strumenti per un miglioramento della performancdi’atganizzazione e per una gestione piu adeguaa d
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personale dipendente, contribuendo a fornire in&mioni utili a descrivere, sotto diversi punti dista, il
richiamato contesto di riferimento.

2) DESCRIZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE

L'Azienda Ospedaliera di Sassari ha la seguentdtgta organizzativa: il governo strategico € ragpntato dalla
Direzione Aziendale supportata da tre diverse ageella Tecnica Amministrativa, quella Strategicaadla Linea
Intermedia. Svolgono a loro volta una funzione dpmorto per I'Area produttiva in cui confluiscone tiverse

UuU.0O0..
Organo di . Collegio
Indirizzo Direttore Direttore Generale =& Direttore Sindacale
Amministrativo Sanitario

DIREZIONE AZIENDALE

Collegio di
Direzione
[ AreaTecnico Amministrativa ] [ Staff Direzione Strategica ]
[ Linea Intermedia ]
[ “Area Chirurgica” ] { ~prea Intemnistica”™ } { “ Area Materno- Infantile” } [ “ Area Servizi e Diagnostica” ]

Secondo quanto indicato dalla CIVIT, performance € il contributo (risultato e modalita di raggiunginto del
risultato) che un’entitd (individuo, gruppo di im@lui, unitd organizzativa, organizzazione, progmeano politica
pubblica) apporta attraverso la propria azion@ggiiungimento delle finalita e degli obiettivi éd,ultima istanza, alla
soddisfazione dei bisogni per i quali I'organizzame e stata costituita. Pertanto il suo significsitiega strettamente
all'esecuzione di un’azione, ai risultati dellasst@ e alle modalita di rappresentazione. Comegaléanto, si presta ad
essere misurata e gestita.

La misurazione della performance & essenzialmente un processo empirico e formadizzhie mira ad ottenere ed
esprimere informazioni descrittive delle propridtain oggetto tangibile o intangibile (ad es. unogaisso, un’attivita,
un gruppo di persone). Per effettuare la misurazidgilaperformance, un’'organizzazione deve dotarsi di un sistema
che svolga le funzioni fondamentali di acquisiziomealisi e rappresentazione di informazioni.

Se appropriatamente sviluppato, un Sistema di mu$ome puo rendere un’organizzazione capace di:
» migliorare, una volta a regime, il sistema di indivazione e comunicazione dei propri obiettivi;
 verificare che gli obiettivi siano stati conseguiti
» informare e guidare i processi decisionali;

+ gestire piu efficacemente sia le risorse che igsscorganizzativi;
 influenzare e valutare i comportamenti di gruppidividui;

» rafforzare laccountability e le responsabilita a diversi livelli gerarchici;
* incoraggiare il miglioramento continuo e I'appdenento organizzativo.

Un fattore fondamentale per l'uso efficace di ust&ha di misurazione dellgerformance € il legame che deve
sussistere tra il sistema e gli obiettivi.

Un Sistema di misurazione defberformance si compone di tre elementi fondamentali:
1. indicatori;
2. target;

3. infrastruttura di supporto e processi.
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Un indicatore di performance é lo strumento che rende possibile I'attivita djaisizione di informazioni. Affinché il
processo di misurazione sia rilevante, gli indidatievono essere collegati ad obiettivi e devonotge a generare
risultati adeguati a questi obiettivi e non valateali’ o a valori ‘veri’ . Allo stesso tempo, processo di misurazione
deve essere trasparente e tendenzialmente refdicpbr questo gli indicatori devono essere stratiiconsiderando
varie dimensioni. Queste ultime fanno riferimentoparticolare, agli ambiti individuati dall’artitm 8 del decreto. A
tal fine la Commissione fornira, come evidenziatopremessa, ulteriore documentazione tecnica dhastp alla
costruzione di Sistemi di misurazione e valutazieseeondo la logica multidimensionale di cui alieosto 8 del
decreto.

Un target € il risultato che un soggetto si prefigge di o#ten ovvero il valore desiderato in corrispondediza
un’attivita o processo. Tipicamente questo valoresgresso in termini di livello di rendimento entnoo specifico
intervallo temporale. L’effetto positivo di fissatarget rispetto ai risultati operativi &€ ampiamente docotat® nella
letteratura psicologica e manageriale. Questo ipahmente perché lintroduzione di urarget rappresenta un
meccanismo molto efficace per monitorare, valutaraodificare i comportamenti; ancor piu, attraveusdarget si
puo dare un indirizzo ed uno stimolo al miglioraneeffinché questo avvenga, pero, &€ necessario che

« il target sia ambizioso, ma realistico;
« il target sia quantificabile e misurabile;

* i soggetti incaricati di ottenerlo abbiano akilé competenze sufficienti e che i processi sathtistendano itarget
effettivamente raggiungibile;

* siano presenti meccanismi di retroazione per dirace i progressi ottenuti rispettotaiget;
« siano previste forme di riconoscimento (non neagamente di tipo finanziario);

* Ci sia supporto da parte di superiori e/o vedrganizzativi;

« il target sia accettato dall'individuo o dal gruppo incaradt raggiungerlo.

Il terzo elemento di un Sistema di misurazione gprasentatodall'infrastruttura di supporto e dai soggetti
responsabili dei processi di acquisizione, confypnselezione, analisi, interpretazione e diffusiothe dati,

garantendone la tracciabilita. Un’infrastrutturasdpporto pud variare da semplici metodi manualigeaccolta dati a
sofisticati sistemi informativi, sistemi di gest®ndella conoscenza e procedure codificate per lisna

rappresentazione dei dati.

Per rendere i Sistemi di misurazione ancor piucaffi un’organizzazione puo dotarsi di una mappategica,
potenzialmente sviluppabile a cascata in divevsilii organizzativi. La mappa strategica serve degare obiettivi a
indicatori, risorse intangibili a risultati tandlibé indicatori di consuntivo a indicatori previg@li. Inoltre, pud essere
utilizzata come mezzo per comunicare la strategaaall'interno dell’organizzazione, sia dall'orgamazione ai
principali stakeholder esterni..

La metodologia aziendale che si intende adottardinii della misurazione della performance organixza e
individuale si ispira ai modelli presenti in letitura e alle indicazioni fornite dalla CIVIT.

Pertanto, secondo quanto disposto nella Delibef2089 il sistema di misurazione della performane#’arienda,
rispetta i seguenti requisiti minimi:

1. chiara definizione degli obiettivi;

2. presenza consistente di indicatori aditcome tra gli indicatori relativi ad obiettivi che hannan impatto su
stakeholder esterni;

3. specificazione dei legami tra obiettivi, indimate target.
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Sistema di misurazione e valutazione deiih
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SISTEMA DI VALUTAZIONE DELTL A PERFORMANCE

| Misurazione e Valutazione Performance Organizzativa |

| Misurazione ¢ Valum gonsdella Performarnce Indiidusle |
1

~

\\E SISTEMA DI INCENTIVAZIONE j//

Nello specifico:

1) gliindicatori di outcome misurano I'esito sanitario delle cure erogateaaignti;

2) gliindicatori di output misurano la qualita e/o la qualita delle attivitdeadali nell’erogazione delle prestazioni e
dei servizi erogati;

3) gli indicatori di processo misurano I'appropriatezza del processo assistieniia relazione a standard di
riferimento: linee guida, percorsi assistenziali;

4) gli indicatori di input misurano i fattori produttivi aziendali (spese jpssistito, spese per nuove apparecchiature,
rinnovo locali.. etc);

5) gli indicatori di efficacia misurano la capacita del sistema di conseguiigultati attesi (prestazioni assistenziali,
tutela della salute);

6) gli indicatori di efficienza misurano la capacita del sistema di conseguimiltati attesi con il minor utilizzo delle
risorse: risorse utilizzate/servizi prodotti.

3) PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERF ORMANCE

3.1) Fasi

Il processo di redazione del Piano della perforraasidnserisce nell’ambito del piu ampio processPidnificazione
Strategica e programmazione dellAzienda e defenistrumenti e modalita adeguate a misurare e valuta
performance organizzativa e individuale da partesdggetti coinvolti ai diversi livelli di responisiita.

Il punto di partenza é costituito dagli obiettitriegegici di indirizzo definiti nel Piano SanitafRegionale.

Il ciclo di gestione della Performance si decliefienseguentiasi:

» definizione e assegnazione degli obiettivi chensendono raggiungere, dei valori attesi di risoltat dei
rispettivi indicatori. La Direzione Generale, imamia con gli atti di programmazione sanitaria oegle ed in

relazione alle proprie strategie, individua gli ethivi strategici che I'azienda intende realizzdre.strategie
6
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(aree strategiche) sono quindi declinate in olesiirategici e obiettivi operativi. Tali obiettive i relativi
indicatori e standard, vengono assegnati attrawemgorocesso di hegoziazione con i Dirigenti respbili di
Unita Operative. Con un processo a cascata i Reapdndelle UU. OO. assegnano gli obiettivi ai fmio
collaboratori;

» collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delisorse;

* monitoraggio da parte del Servizio Programmazio@®mtrollo in corso di esercizio e attivazione demtuali
interventi correttivi;

* misurazione e valutazione della performance orgativza e individuale.

 utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivdiorizzazione del merito;

* rendicontazione dei risultati ai vertici del’amnstrazione.

11 Ciclo della Performance |

FASE B:
Collegamento obiettivi - risorse

FASEA:
Definizione e assegnazione di obiettivie
rispettiviindicatori e target .

eventuali correttivi

FASEC: ,
Moenitoraggio in corse di esercizio ed

Misurazione e valutazione della

perfermance organizzativa ¢
m.d:vtd uale \ [
FASEF: ,
Rendicontazione det risultati

i
( Fasep:

criteri di valorizzadone del merito

FASEE:
Utilizzo del sistemi premianti seconde

3.2) Tempi
Nella tabella seguente sono individuati le faspggetti coinvolti e i tempi del ciclo della penfwaince.

n. fasi tempi Output del Soggetto responsabile
fase processo
1 Adozione Piano Performance Entro 31 gennaio (anno Piano performance Direzione Aziendale
di riferimento)
5 Attribuzione obiettivi di Preferibilmente entro Budaet Direzione Aziendale Olv*
budget ai Direttori di Struttura| febbraio 9
Attribuzione obiettivi ai Preferibilmente entro Verbale d! . .
3 . assegnazione Direttori delle Strutture|
collaboratori marzo o2
obiettivi
Monitoraggio performance Entro il MESE SUCCESSIVo Report Struttura Tecnica
4 ; - al quadrimestre di .
organizzativa o quadrimestrale Permanente
riferimento
5 valutazione intermedia Entro luglio Verbah.d' Valutatori
valutazione
Valutazione finale (con Entro maggio dell’anno | Schede di .
6 S ) : . Valutatori
colloquio di valutazione) successivo valutazione oIV
7 Adoglone graduatoria di Entro giugno Graduatorla di OIV/Direzione
merito merito
Adozione della Relazione sulla . Delibera Relazione | . _. .
8 Entro giugno Direzione Aziendale
performance sulla performance
Attivazione del sistema Successivo al | Delibera
9 . completamento delle fasi L . -
premiante - attribuzione premi | Servizio Personale
precedenti

. L'OlV interviene come garante del sistema nel suoanplesso

AOU — Regolamento di misurazione e valutazioneqrerénce



—:P AOU Sassari

3.3) Modalita
La misurazione si colloca nel piu ampio ambito delo di gestione dellperformance tra la fase della pianificazione
degli obiettivi (Piano dellgerfomance) e quella relativa alla rendicontazione (Relazisuka performance).
Il processo di misurazione avviene in due fasimtistattraverso:

» lamisurazione della Performance organizzativa
Essa esprime il risultato che un’intera organizzagi con le sue singole articolazioni consegue i del
raggiungimento di determinati obiettivi e, in ularrstanza, della soddisfazione dei bisogni deaditti.
Secondo quanto disposto all’art. 8 del Decreto 2808 I'oggetto della valutazione della performanocganizzativa e
rappresentato dai seguenti elementi:
a) l'attuazione delle politiche attivate sulla sstizione finale dei bisogni della collettivita;
b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero lasumazione dell'effettivo grado di attuazione dwidesimi, nel
rispetto delle fasi e dei tempi previsti, deglarelard qualitativi e quantitativi definiti, del &ifo previsto di
assorbimento delle risorse;
c) la rilevazione del grado di soddisfazione destiatari delle attivita e dei servizi anche attn®o modalita
interattive;
d) la modernizzazione e il miglioramento qualitatdell'organizzazione e delle competenze profeafiienia capacita
di attuazione di piani e programmi;
e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delleazbni con i cittadini, i soggetti interessati, gtenti e i destinatari dei
servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme @gitpcipazione e collaborazione;
f) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con pewolare riferimento al contenimento ed alla udobne dei costi,
nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedirhantministrativi;
g) la qualita e la quantita delle prestazioni esdgevizi erogati;
h) il raggiungimento degli obiettivi di promoziodelle pari opportunita.

* lamisurazione della Performance individuale
La performance individuale esprime invece il cdnito fornito da un individuo, in termini di risultae di flessibilita
lavorativa del singolo al raggiungimento degli datiie dell’equipe di appartenenza.
Secondo quanto disposto all’art. 9 del Decreto 2B I'oggetto della valutazione della performapesformance
individuale, riferita ai dirigenti e al personaksponsabile di una unita organizzativa insizione di autonomia e
responsabilita, & rappresentato dai seguenti eliEmen
a) indicatori di performance relativi all'ambitcganizzativo di diretta responsabilita;
b) raggiungimento di specifici obiettivi individual
c) qualita del contributo assicurato alla perforogrgenerale della struttura, alle competenze sifiesali e
manageriali dimostrate;
d) capacita di valutazione dei propri collaloradimostrata tramite una significativa differtawione dei giudizi.
| dirigenti, a loro volta, dovranno valutare la foemance individuale del personale sulla base d#érma di cui
all'articolo 7 del Decreto (descritto nel paragreéguente) in relazione ai seguenti parametri:
a) raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;
b) qualitd del contributo assicurato alla perforoerdell'unita’ organizzativa di appartenenza, abenpetenze
dimostrate ed ai comportamenti professionali e migzativi.

3.3.1) Processo di misurazione e valutazione deplarformance organizzativa

Ricevute le indicazioni regionali (da Piano samtaegionale e da obiettivi annuali assegnati difazione generale),
integrate con esigenze strategiche aziendali @teradll’analisi del contesto interno ed esternostksse vengono
tradotte in obiettivi strategici, a loro volta deelti in piani operativi e obiettivi operativi agg®ti ai dirigenti (e
integrati con il sistema premiante di tutto il perale).
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Si configura, in tal modo, un sistema a “cascateg mtegra i modelli di pianificazione, programnua® e controllo
aziendali con quelli di gestione delle risorse ksiiema premiante.
Agli obiettivi operativi sono associati indicatotarget, orizzonte e articolazione temporale, respbili e risorse
assegnate.
Il processo di Budget consiste nella negoziaziahassegnazione degli obiettivi individuati alle tdnDrganizzative
aziendali.
Essi sono correlati ad azioni, indicatori e targetono discussi dalla Direzione aziendale con p&esabili delle
UU.OO0.
Per la misurazione della performance organizzdéiveheda di budget deve riportare i seguenti campi

» Dimensione di valutazione;

» Codice e descrizione dell’'obiettivo Strategico;

» Codice e descrizione dell’'obiettivo operativo;

* Peso dell’'obiettivo operativo (somma dei pesi=100);

* Formula e descrizione dell'indicatore (almeno uroqmni obiettivo operativo);

* Peso indicatore (la somma dei pesi degli indicgieriuno stesso obiettivo deve essere pari a 100);

* Valore atteso a fine anno

* Valore rilevato

» Valore minimo accettabile (sotto il quale si da feggio zero).

3.3.2) Processo di misurazione e valutazione defierformance individuali

In seguito alla negoziazione effettuata con la finee aziendale, ciascuno dei Responsabili delldgaUbperative
Complesse e delle Unita Operative Semplici e Semplpartimentali, sulla base della scheda budgetavata con la
Direzione, attribuira ai propri collaboratori Diggti e al personale del comparto gli obiettivi induali da
raggiungere, legati agli obiettivi attribuiti allmita organizzativa di competenza e trasmetteraRelazione puntuale
dell'assegnazione degli obiettivi individuali alarezione Aziendale.

Il sistema disciplinato dall’accordo con le orgamaizioni sindacali si fonda sul principio che ladguttivitd” deve
essere necessariamente legata alle logiche deletindg con l'obbligo di verificare il diritto alladistribuzione
dell'incentivo in base al grado di raggiungimengglil obiettivi, misurato attraverso il sistematiogpiego di opportuni
indicatori di risultato. La retribuzione di risultaconserva, pertanto, il suo forte valore di lgeationale per incentivare
il personale a raggiungere gli obiettivi assegadl struttura di afferenza. La metodologia disogia dal presente
accordo, quindi, in prima battuta collega il catcalel premio spettante ad ogni equipe (facendaimfanto alla
rispettiva area contrattuale) alla performance mimyativa conseguita dal relativo Centro di Respbiita (CdR),
secondo una logica che considera l'attivita di ogingolo CdR come il risultato dell’apporto congiurdi tutte le
professionalita presenti; successivamente tale ipreiene suddiviso all'interno dell’equipe in codsrazione delle
performance individuali che hanno contribuito aheeguimento dei suddetti risultati di struttura.

Il Piano dei CdR adottato dall’Azienda prevede chutla base del modello di responsabilizzaziondtatin ciascuno di
guesti negozi i contenuti della propria scheda utiget con la Direzione strategica, garantendognekie fasi di
programmazione e controllo, il coinvolgimento didul personale afferente al CdR.
Nellambito di ciascun CdR devono pertanto essemartizzati appositi momenti d’incontro con i compoti
dell’equipe (dirigenza e comparto) per:

1. l'illustrazione degli obiettivi, degli indicatori éei relativi risultati attesi;

2. la condivisione delle modalita di attuazione delnai di budget;

3. le risultanze relative a momenti di verifica intewha del grado di conseguimento degli obiettivi;

4. la verifica e valutazione dei risultati finali camuiti.
Ciascun Direttore/responsabile di struttura, corsupporto del/della coordinatore/coordinatrice gute a fornire
evidenza circa l'avvenuta illustrazione e condm& dei suddetti contenuti ed adempie a tale otvaseettendo
allAmministrazione la scheda degli obiettivi didget sottoscritta da tutti i propri collaboratoniti® trenta giorni dalla
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data di sottoscrizione della Scheda Budget (didges comparto, salvo casi eccezionali non imputalé volonta del
Direttore).

In relazione alle verifiche definitive dei risultannuali conseguiti dai singoli CdR (performanggamizzative), nel
caso in corso d’anno siano intervenuti comprovatacoli al raggiungimento degli obiettivi, il ralad direttore o
responsabile dovra prontamente trasmettere alldt@® tecnica permanente le informazioni necessadocumentare
le criticitd intervenute ed il relativo impatto argzzativo. Tali documentazioni verranno acquisitdla Struttura
tecnica permanente, che, previa analisi delle mé&aioni ricevute, trasmettera le proprie risultaalieorganismo di
valutazione per le verifiche definitive di propdampetenza.

La performance individuale viene individuata at&eo un’opportuna analisi dell’apporto prestatosiiagoli ai fini del
conseguimento degli obiettivi d'equipe.

Definite quindi le modalita di accesso al fondoentivante da parte dei singoli CdR, con la stesgmstazione logica
fin qui seguita, in riferimento a ciascuna strutaziendale spetta al diretto superiore attribuime“punteggio di
valorizzazione” a ciascuno dei propri collaboratdrale punteggio € fissato in base al grado digggazione alla
produttivita ed al contributo fornito al conseguiteedelle performance organizzative.

Per il calcolo dell'incentivo individuale spettantiene ovviamente utilizzato il punteggio di valmdzione risultante a
fine anno, corrispondente all’effettivo apportogieto da ciascun collaboratore nel corso dell’ézerc

Considerato che a livello aziendale le varie strettgeneralmente presentano differenti obiettivh@dalita per il
raggiungimento degli stessi, ciascun responsahbilerizzatore all'inizio di ogni esercizio (entro 8fbrni dalla data di
negoziazione degli obiettivi, contestualmente lalktrazione degli stessi) € tenuto a definirenteouti della scheda di
valorizzazione, indicando almeno 5 criteri, la @uilividuazione, che potra avvenire anche conferroamaelli gia
adottati nell’esercizio precedente, derivera logieate dai contenuti di programmazione della peréome
organizzativa annuale negoziati con la Direziomatsgica. In riferimento a ciascuno di tali critesara quindi
necessario esplicitare il significato dei cinqueelli crescenti di apporto individuale, tenendogamgte che livello 1
rappresenta il minimo contributo accettabile ediviéllo 5 I'impegno massimo programmabile da pad singoli
collaboratori.

3.3.3) Collegamento con il sistema premiante

Alla valutazione dei risultati segue la fase diilsetazione e distribuzione dei premi di produtéyitisciplinata dal
Sistema Premiante, in attuazione del “Protocollpliagtivo” contrattato con le Organizzazioni sindk@ziendali e la
Direzione Aziendale.
Nello specifico negli stessi protocolli si spedifiche:
Il fondo della retribuzione di risultato € distritiai singoli dipendenti in base alla verifica icgmente connessa dei
due seguenti livelli di performance:

1. il grado di raggiungimento degli obiettivi fissger il CAR di afferenzgperformance organizzativg;

2. il contributo apportato dal singolo dipendente ajgiungimento dei suddetti obiettivi e piu in geer

all'efficiente ed efficace funzionamento della priagstruttura gerformance individuale).

In base all'articolazione organizzativa dell’Aziend'accesso delle diverse Aree al fondo incentiwaiene anche in
considerazione un “punteggio differenziale di vaken individuato in funzione della complessita eesita in termini
operativi che caratterizzano le diverse Aree.
Tale punteggio e definito in fase di sottoscriziolet budget in funzione della rilevanza della s$tmat, tenendo conto
della consistenza/"valenza” degli obiettivi negdzidall’Area in rapporto alle risorse strumentali peofessionali
effettivamente disponibili ed assegnate.
Il punteggio differenziale viene attribuito all’grno di un margine di variabilita compreso trad. D 5.
La valenza viene definita annualmente dalla Dinezidziendale in sede di negoziazione degli obikttiudget tenendo
conto anche dei seguenti criteri / tipologie divith di massima:

- Area critica (Terapie Intensive) e Pronto Soccorso

- Area degenza (con ricoveri urgenti) e camere opgeat
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- Unicita / particolarita delle funzioni svolte daliruttura all'interno dell’Azienda
Al fine di fornire la necessaria trasparenza akpsso connesso alla retribuzione di risultato EAzia garantisce che
dei punteggi di valenza ne sia data opportuna nmétiva.

4) SOGGETTI E RESPONSABILITA’

4.1) Soggetti

Si riportano di seguito i soggetti coinvolti nebpesso di misurazione e valutazione della perfocmani relativi
compiti attribuiti nel processo.

La Direzione Generale

Definisce gli obiettivi strategici dell'azienda,segna gli obiettivi aDirettori di Struttura (complessa e semplice
dipartimentale) e valuta la performance organizzativa dei Dirédlostruttura su proposta dell’OIV; adotta il Piaa
Relazione sulla performance ed il Piano triennaadlrasparenza; su proposta dell’OIV adotta kdgatoria finale
di merito derivante dal processo di misurazionalatazione.

L'Organo di Indirizzo e Collegio di Direzione

L'Organo di indirizzo e il Collegio di Direzione:

» coadiuvano il Direttore Generale nella programmeeiadelle attivita, nelle scelte strategiche geneaalendali,

nella individuazione di criteri di qualita per laalutazione delle attivita integrate delle unita rapiee, nel

coordinamento del supporto delle attivita formative

» collaborano nella definizione degli obiettivi anfiua pluriennali di attivita integrate e nella iwa della

rispondenza tra questi e le risorse assegnate;

* propongono in relazione alla peculiarita degli ¢ibie annuali e pluriennali di attivita, I'eventieahecessita di
risorse aggiuntive.

Direttori di Struttura (complessa e semplice diparimentale)

Assegnano gli obiettivi e valutano la performanutividuale dei collaboratori assegnati alla Stmattu

Dirigenti

Collaborano con il Direttore di Struttura alla v@zione dei Responsabili di Posizione Organizzaéivdegli altri
collaboratori della struttura di appartenenza.

Dipendenti del comparto titolari di Posizione Orgarnizzativa/coordinatori

Collaborano con il Direttore di Struttura alla Valzione dei collaboratori assegnati al settore gpagenenza;
partecipano alla valutazione attraverso il confoartn il valutatore.

Dipendenti del comparto

Partecipano alla valutazione attraverso il confsaran il valutatore.

L'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV)

Definisce e propone al Direttore Generale il Sistedn misurazione e valutazione della performancenitara il
funzionamento complessivo del Sistema di valutazidella trasparenza e integrita dei controllirimted elabora una
relazione annuale sullo stato dello stesso; conautémpestivamente le criticita riscontrate al Dinet Generale;
valida la Relazione sulla performance e ne assitaraisibilita attraverso la pubblicazione sul siituzionale
dell'azienda; garantisce la correttezza dei procdismisurazione e valutazione, al fine della pralith secondo le
disposizioni di cui al D.Lgs. 150/09 e la contrait@e collettiva integrativa, nel rispetto del wipio di valorizzazione
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del merito e della professionalita; propone al ine® Generale la valutazione annuale dei DirettibrStruttura;
risponde della corretta applicazione delle lineagudelle metodologie e degli strumenti predisipdatla CIVIT;
promuove e certifica I'assolvimento degli obbligiglativi alla trasparenze e all'integritd di cuiealdisposizioni
contenute nel D.Lgs. 150/09; verifica i risultatiee buone pratiche di promozione delle pari opputdy realizza
indagini sul personale dipendente volte a rilevhtwello di benessere organizzativo e il gradocdindivisione del
sistema di valutazione.

Struttura Tecnica Permanente (STP)

Coadiuva I'OlIV e la Direzione Aziendale nello sviolgnto delle attivita di misurazione della perforrog; funge da
cabina di regia dell'intero ciclo della performanngragendo con tutti gli altri soggetti coinvpitedige il piano e la
relazione della performance, predispone le schebdadiet ed effettua le rendicontazioni nei modieetempi definiti

dal Sistema.

Servizio Personale

Procede al pagamento dei premi in base alle regalidlite dal Sistema Premiante.

Tutte le figure sopra descritte partecipano (caerdii gradi di responsabilitd) alle indagini suhbssere organizzativo
€ possono suggerire proposte progettuali e orgativezper migliorare la qualita dei servizi e dedt&na.

La tabella seguente evidenzia i soggetti che ietegono nella valutazione individuale.

CHI VALUTA CHI E' VALUTATO SUPPORTO
) o o Su proposta dell’OIV
Direttore Generale Dirigenti Apicali
Dirigenti non apicali Dirigenti di SS in “rapporto funzionalef
Responsabili posizione Organizzativa | Dirigenti di SS o dirigenti con incaricg
tecnica, professionale, amministrativa professionale

Dir. Intermedi o responsabili di posiziope
organizzativa T.P.A. in rapporto
Dipendenti comparto non sanitario “funzionale”
Valutazione su proposta dei responsabili
di posizione organizzativa e/o dei
Dipendenti comparto sanitario coordinatori

Dirigenti apicali

Direttore Professioni Sanitariel Responsabile di posizione organizzativien condivisione con i dirigenti apicali
Tecniche sanitaria e coordinatori PST delle strutture di incardinamento

4.2) Effetti della valutazione

A seconda del punteggio ottenuto alla fine del esso di valutazione, si possono configurare duesilpibi&:
valutazione positiva, valutazione negativa. Ogniergda definisce i criteri di classificazione dellaalutazione
identificando un punteggio minimo al di sotto dehtg la valutazione sara considerata come negativa.

Effetti della valutazione positiva

L'esito positivo della valutazione annuale del O#Vcondizione necessaria per l'attribuzione ai e€lirig della

retribuzione di risultato, cosi come determinati{aaplicazione della metodologia contenuta nelpapito Protocollo
applicativo per l'attuazione del Sistema Premiaziendale, in linea con le procedure di cui all@s, commi 4 e 6 del
CCNL 5 dicembre 1996 e s.m.i., oltre che a concernell’espressione della valutazione di compeiete relativi

Collegi Tecnici alle scadenze previste.
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Effetti della valutazione negativa

Relativamente ai dirigenti con incarico di direzodi struttura complessa o di responsabilita ditstra semplice,
I'accertamento di risultati negativi della gestidim@anziaria, tecnica ed amministrativa, deterniidatl'inosservanza
delle direttive e dall’operato non conforme ai aanpropri (gestione del budget affidato, efficacai modelli
gestionali adottati, ogni altra funzione gestiordgéegata) pud determinare:

» la revoca dellincarico prima della sua scadenfafidamento di altro anche della stessa natuii livello
inferiore, comunque di valore economico piu ba$&gl. caso in cui al direttore di struttura complessaga
revocato l'incarico, a questi spettera la fascianediatamente inferiore per quanto riguarda l'indendi
esclusivita del rapporto di lavoro e verra toltadennita di struttura complessa ove percepita.

* La perdita della retribuzione di risultato in tution parte con riguardo all'anno della verificaatnmontare di
tale eventuale decurtazione sara individuato d&l, @nhche secondo quanto previsto dall’appositoquaito
operativo sul Sistema Premiante aziendale.

In caso di valutazione negativa per due anni cansecl’attivazione della valutazione definitivaebrelativo Collegio
Tecnico anche prima della scadenza dell'incaricd, io caso di giudizio negativo, seguira la revaed'incarico di
cui sopra e l'attribuziondi altro incarico di valore economico inferiore.

5) PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

La delibera n. 104/2010 della Commissione, cominfento a quanto indicato in via generale dallgyéegrecisa che
“per procedure di conciliazione si intendono leziafive volte a risolvere i conflitti nel’lambitoetla processo di
valutazione della performance individuale e a pnéeel’eventuale contenzioso in sede giurisdiziendlell’ambito
della valutazione della performance individualefatitn, per effetto della concreta implementaziorsd &istema,
potrebbero sorgere contrasti tra i soggetti resgaitigdella valutazione ed i valutati: a tal firmgcorre definire delle
procedure finalizzate a prevenirli e risolverli. @@oe, quindi, individuare soggetti, terzi rispetb valutato e
valutatore, chiamati a pronunciarsi sulla correfp@licazione del Sistema, nel caso in cui insorgaomdlitti. In ogni
caso, la disciplina delle procedure di conciliagiodeve ispirarsi ai principi della celerita, de#ficacia, della
efficienza e della economicitd” con I'applicaziahelle procedure previste dal Digs 28/2010.

a) Nel caso il Valutato contesti il risultato dellalmazione, per soli elementi procedurali e non dirito, puo
attivare la procedura prevista per la mediaziona@gendosi all’Organismo di mediazione.

b) L'Organismo di mediazione e costituito di voltavinita ed € composto da:

* Direttore del Servizio Gestione e Sviluppo Risdgseane con funzioni di Presidente;
« Un componente scelto dal Dipendente;

« Un componente scelto dal Direttore Generale;

« Un Segretario individuato dal Direttore Generale.

c) Il Presidente e sostituito da un dirigente di fascia che interviene in caso di assenza o impedonevvero
nella ipotesi in cui sia coinvolto nella fattispeciggetto di conflitto.

d) Il Valutato puo farsi assistere, se lo ritiene,wtarappresentante delle organizzazioni sindacaladarisce o
conferisce mandato o a un legale di propria fiducia

La procedura di conciliazione prevede:
» All'atto della presentazione della domanda di meidiae, il responsabile dell'organismo designa uuliatere,
e fissa il primo incontro tra le parti (non oltreildici giorni dal deposito della domanda).
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* Ladomanda e la data dell'incontro sono comunigiitdtra parte, anche a cura dell'istante.

» |l mediatore, che deve assicurare alle parti laisyzarzialita e idoneita al corretto e sollecitgplesamento
dell'incarico, cerca un accordo amichevole di defome della controversia.

» Se la conciliazione riesce, il mediatore redigecpsso verbale, sottoscritto dalle parti e dallesianediatore.

» Se l'accordo non é raggiunto, il mediatore puo fdame una proposta di conciliazione. Nel verbabetenente
l'indicazione della proposta, si da atto della naaoartecipazione di una delle parti al procedimeti
mediazione.

* In qualunque momento del procedimento, su concactigesta delle parti, il mediatore formula una gsta
di conciliazione.

6) MODALITA’ DI RACCORDO E DI INTEGRAZIONE CON LE P ROCEDURE DI CONTROLLO
ESISTENTI

Gli esiti e le attivitd del ciclo di gestione delgerformance aziendale, oltre alla programmazioegli dbiettivi,
devono essere in collegamento consequenziale eolagin la programmazione sanitaria (coerenza) anfiiaria
d’Azienda (sostenibilita), in ossequio agli obittli Programmazione Regionale.

| dati di natura economico finanziaria, eventualteenggetto di valutazione, sono attinti dal sistestha@ontabilita
analitica e generale e dai dati a consuntivo delnsio.

Attivita di controllo in senso proprio Soggetti titolari

Controllo di regolarita contabile e amministratival| Collegio Sindacale

Supervisione sul ciclo di gestione della Organismo Indipendente di Valutazione (con
performance e controllo valutazioni ed esiti supporto di Struttura Tecnica permanente)
Controllo strategico di cui all'art. 6, comma 1] de| Direttore Generale (con supporto da Organismp
D. Lgs. n. 286/1999 Indipendente di Valutazione)

Attivita di controllo in senso lato Soggetti titolari

Pianificazione e supporto all’OlV Struttura Tecnfmrmanente

Controllo di gestione (reporting e contabilita Controllo di Gestione

analitica)

Contabilita generale (e bilancio) Servizio Bilancio

7) MODALITA’ DI RACCORDO E DI INTEGRAZIONE CON | DO CUMENTI DI PROGRAMMAZIONE
ECONOMICO-FINANZIARIA E DI BILANCIO

Poiché i programmi saranno calibrati in funziondledesorse finanziarie stanziate dalla RAS, nel&finizione del
Piano della Performance si terra conto delle @suié dei documenti di programmazione economicantiiaria e di
bilancio approvati dall'ente.

8) TRASPARENZA DEL SISTEMA E DELLA SUA APPLICAZIONE

La trasparenza é garantita dalla adozione e pwzitine della delibera di approvazione del sistemdaka
pubblicazione sul sito istituzionale del Sistermesso, del Piano di performance e della Relaziole gerformance.

9) NORME TRANSITORIE

Le metodologie di misurazione e valutazione adattidll'azienda nel presente regolamento si ispieamodelli

presenti in letteratura ed alle indicazioni dell&/IT e tenendo conto delle specificita del contesamitario in cui

opera l'azienda e degli strumenti utilizzati sidooaa, il presente regolamento sara applicato siselmente per le parti
che ad oggi trovano possibile realizzazione, pestinsua attuazione a regime partira dallann®201
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