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PREMESSA
Premesso che:

- L’obiettivo di tutti i professionisti della sanita & quello di fare “buona sanita” intendendo
con cio l'erogazione di prestazioni di prevenzione, diagnosi, cura e riabilitazione di
qualita. Per oftenere qualita bisogna misurare. La misurazione & alla base della
valutazione, ecco perché i professionisti non si sottraggono ai processi di valutazione
ma anzi partecipano alla definizione dei sistemi di valutazione al fine di offrire servizi
sempre piu di qualita e di poter oggettivamente dimostrare la propria crescita
professionale. La sanita & parte del sistema della pubblica amministrazione e il decreto
legislativo 150/09 ed il successivo d.igs 74/2017 ribadiscono, fra I'altro, la necessita di
porre in essere sistemi di valutazione oggettivi volti alla misurazione della performance
organizzativa ed individuale. La sanita non & nuova a questi sistemi e alla misurazione
e alla valutazione oggettiva del raggiungimento dei risultati, ed & per questo che il
sistema di valutazione della Dirigenza SANITARIA della ASST dei Sette Laghi di
Varese, di fatto prevede {'aggiornamento e Vadeguamento dello stesso in linea con le
indicazioni nazionali e regionali;

- Tart. 4 del CCNL 3.11.2005 regola le materie da definire in sede di contrattazione
collettiva integrativa, tra le quali alla lett. B) punto 1) criteri generali per la definizione
della percentuale di risorse di cui al fondo dell’art. 51 da destinare alla realizzazione
degli obiettivi aziendali generali..., ai fini dell’attribuzione della retribuzione di risultato ai
dirigenti”,

- la normativa nazionale e regionale in ordine alla determinazione dei fondi contrattuali di
cui agli artt. 9-10-11 del CCNL 6.5.2010 ed alla conseguente corresponsione degli
incentivi al personale interessato;

- la deliberazione di determinazione in via provvisoria i fondi contrattuali della dirigenza
sanitaria dell'anno 2019 negli importi riportati nel prospetto allegato n. 1;

- Tart. 9 c. 4 del CCNL 6.5.2010 della Dirigenza SANITARIA in base al quale sono
finalizzate alla retribuzione di risultato le eventuali risorse disponibili a consuntivo nel
fondo per la retribuzione di posizione, nonché I'art. 10 ¢. 1 del CCNL 6.5.2010 in base
al quale sono finalizzate alla retribuzione di risultato le eventuali risorse disponibili a
consuntivo nel fondo per il trattamento accessorio.

Il presente documento definisce il sistema della performance organizzativa ed individuale del
personale della Dirigenza dellASST dei Sette Laghi di Varese per 'anno 2019, in continuita con
I'impianto progettuale gia condiviso negli ultimi anni, come di seguito specificato. \
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Performance Organizzativa

L’ASST dei Sette Laghi di Varese, in linea con gli strumenti di programmazione economica
annuale e con la necessita di realizzare gli obiettivi della Legge Regionale n. 23/2015, ha definito
le linee di attivita per 'anno 2019 descritte nel Piano delle Performance che sono declinate in:

Obiettivi Operativi, di diretta derivazione delle regole di sistema e del sistema di Valutazione delle

Aziende Sanitarie quali:
- efficienza

- qualita dei processi e delle prestazioni

- efficacia
- appropriatezza

- accessibilita e soddisfazione

- risk management

Gli obiettivi vengono proposti facendo riferimento a caratteristiche di ordine qualitativo che
evidenzino il collegamento allimplementazione delle politiche e strategie aziendali.
Obiettivi Strategici, che attengono a specifiche aree di interesse aziendale e regionale come

riportate nella seguente tabella:

Area strategica

Obiettivi

Indicatori

Piena attuazione della L.R.
23/2015

Integrazione attivita clinico
assistenziali tra | presidi e con il
territorio

Integrazione Ospedale di Angera;
Sviluppo Rete Materno-infantile;
integrazione Psichiatria e NPI

Presain carico

Completamento del nuovo modelio
di presa in carico dei pazienti
affetti da patologie croniche

Sviluppo rete cure palliative,
percorsi BPCO, diabete e
scompenso cardiaco

Tempi attesa

Contenimento dei tempi d’attesa
per la fruizione delle prestazioni
ambulatoriali

Rispetto dei tempi d’'attesa sulla
base delle classi di priorita

Prevenzione

Promozione della salute,
ampliamento partecipazione
popolazione agli screening
oncologici e all'offerta vaccinale

Volumi prestazioni di screening,
realizzazione del Piano Regionale
di Prevenzione Vaccinale

Sistema Qualita, governo clinico e
risk management

Primo; Certificazione qualita,
Documentazione clinica; Rischio
clinico

Rispetto scadenze Certificazione
bilancio (PAC); Valutazione esiti
PNE; Completezza cartella clinica
& Fascicolo Sanitario Elettronico

Governo delle risorse

Equilibrio economico di bilancio;
Efficienza fattori produttivi;
Centralizzazione delle Gare; Piano
degli Investimenti

Rispetto integrale obiettivi regionali
in materia di bilancio; Valutazione
indicatori specifici di performance
del Portale RL; Adesione
tempestiva alle procedure
centralizzate; Pianificazione delle
attivita previste nel piano di
investimenti

Sistema dei controlli

Monitoraggio e verifica dei sistemi
di controllo aziendale

Controlli NOC,; Rispetto normativa
anticorruzione; Libera professione

Risorse Umane

Applicazione dei Contratti Collettivi
Nazionale di Lavoro;
Implementazione sistema di
valorizzazione della professionalita

Attuazione degli istitufi previsti nel
nuovi CCNL; Implementazione del
nuovo progetto per ia rilevazione
delle presenze-assenze con
specifica piattaforma per il sistema
di valutazione

Attivita trasversali

Piano di Comunicazione; Gestione
flussi informativi; Digitalizzazione
della documentazione sanitaria

Implementazione nuovo sito
aziendale, Tempestivita e
completezza dei flussi informativi;
Progetto cartella clinica
informatizzata




Revisione dei processi aziendali
relativi al’'accoglienza del cittadino
e del paziente ambulatoriale e
degente; Revisione di percorsi
amministrativi

Nuovi percorsi per Scelta e revoca,
CUP, Gestione chiamate liste
operatorie; Progetti riorganizzativi
in aree amministrative

Processi organizzativi
amministrativi

Obiettivi _propedeutici che riguardano obiettivi la cui realizzazione dovrebbe rappresentare
un’attivita ordinaria e consolidata: tempestivita dei flussi informativi, completezza della
documentazione clinica, digitalizzazione della documentazione sanitaria (SISS), rispetto degli
adempimenti e della tempistica prevista dal Piano Triennale Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (PTPCT).

Gli obiettivi cosi individuati sono riportati nelle singole schede di budget e sono verificati in corso
d’anno ai fini della loro ridefinizione parziale o totale in caso di scostamenti significativi dovuti ad
eventi non previsti e non dipendenti dalla volonta dei titolari.

A completamento del processo di budget si prevede che il Direttore della Struttura titolare del
budget invii al Controllo di Gestione la documentazione relativa al reale coinvolgimento di tutfi i
collaboratori che dovra risultare da un verbale di riunione di condivisione sottoscritto da tutti i
componenti dell’equipe. La mancata condivisione degli obiettivi di budget costituira specifico
elemento di valutazione individuale del Responsabile. Gli obiettivi, preventivamente illustrati dal
dirigente responsabile dell'articolazione aziendale, sono assegnati formalmente a tutti i dirigenti
dell'unita operativa, previa firma per presa visione, secondo la tipologia degli incarichi conferiti a
ciascuno di essi ai sensi degli artt. 55 e 56 del CCNL.

Alla performance organizzativa, che consiste nella realizzazione dei sopracitati obiettivi, come
definiti nelle schede di Budget 2019, e finalizzato il 70% delle risorse disponibili per la retribuzione
di risultato delanno 2019 (fondo contrattuale anno 2019 pari ad € 199.281,01 + eventuali residui
degli altri fondi che per 'anno 2018 sono stati pari a circa €. 215.000).

Gli obiettivi individuati per il raggiungimento del risultato sono coerenti con 'impegno orario ed con
il carico di lavoro dei dirigenti, tenuto conto che la retribuzione di risultato compensa anche
l'eventuale superamento dellorario di lavoro di cui allart. 14 del CCNL 3.11.2005 per il
raggiungimento dell’'obiettivo assegnato e coinvolgono sia i dirigenti a tempo indeterminato che a
tempo determinato

L'azienda mediante il Controllo di Gestione effettua delle verifiche periodiche funzionali
esclusivamente alle esigenze di rendicontazione aziendale, agli organismi di controllo interno e
regionali. Degli esiti del monitoraggio periodico, i Direttori/Responsabili devono informare i
collaboratori, anche attraverso la diffusione dei report pervenuti.

Nell’'ambito delle singole Strutture I'attribuzione delle risorse economiche collegate agli incentivi &
differenziata in base alla pesatura dell'apporto dei Dirigenti componenti 'equipe che prevede per i
Direttori/Responsabili di Struttura, titolari di Scheda di budget, I'attribuzione del peso coefficiente
1,5 e l'attribuzione del peso coefficiente 1 per i restanti Dirigenti. In caso di attribuzione formale di
un'altra struttura complessa/semplice dipartimentale per almeno 2 mesi, ai Direttori/Responsabili di
Struttura (individuati anche ad interim o come facenti funzione) viene riconosciuto un coefficiente
complessivo pari a 2,5.

La distribuzione degli incentivi in capo ai Dirigenti a rapporto esclusivo € collegata:

¢ alla verifica annuale del raggiungimento degli obiettivi ed alla certificazione del Nucleo di
Valutazione delle Prestazioni.
Prima della certificazione del Nucleo di Valutazione delle Prestazioni |l
Direttore/Responsabile di Struttura deve, entro 15 giorni dalla ricezione della percentuale di
raggiungimento, fornire relazione scritta in ordine alle motivazioni che non hanno permesso
'eventuale raggiungimento degli obiettivi.
Il raggiungimento degli obiettivi & valutato sulla base dello scostamento tra valore previsto e
valore ottenuto dell'indicatore riportato nella scheda di budget. | compensi incentivanti

saranno liquidati nella stessa percentuale di raggiungimento degli obiettivi, specificando
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- ad una percentuale inferiore al 51% non corrispondera alcun incentivo;
- ad una percentuale di raggiungimento superiore al 94% corrispondera un incentivo pari
al 100%.
e alle determinazioni del Direttore/Responsabile della Struttura il quale valuta 'apporto di
ogni singolo dirigente alla realizzazione degli obiettivi mediante compilazione di una scheda
di valutazione dell’'apporto individuale (all. n. 2).

La liquidazione definitiva dei compensi incentivanti avviene tenuto conto:

- delle percentuali di raggiungimento degli obiettivi rilevate al termine dell’anno e certificate
dal Nucleo di Valutazione delle Prestazioni;

- del peso coefficiente dei dirigenti;

- della compilazione da parte del Direttore/Responsabile della struttura della “scheda di
valutazione dell’apporto individuale”, dagli esiti della quale potra derivare l'attribuzione di
guote economiche differenziate;

Il Direttore di Struttura Complessa, il Responsabile di Struttura Semplice a valenza Dipartimentale
ed il Responsabile di Struttura Semplice afferenti alla Direzione Strategica accedono agli incentivi
della presente area in funzione del proprio peso coefficiente e della percentuale di raggiungimento
dei relativi obiettivi non essendo prevista una differenziazione legata alla valutazione dell’apporto
individuale.

La scheda dell'apporto individuale, recante la quota di obiettivo raggiunto dalla Struttura, deve
essere debitamente firmata dal Dirigente interessato per presa visione e, successivamente,
trasmessa alla S.C. Risorse Umane per i conseguenti adempimenti.

Performance Individuale

Alla valutazione della performance individuale & finalizzato il 30% delle risorse disponibili per la
retribuzione di risultato dell’anno 2019 (fondo contrattuale anno 2019 pari ad € 199.281,01 +
eventuali residui degli altri fondi che per 'anno 2018 sono stati pari a circa €. 215.000).

Tale valutazione, che coinvolge tutti i dirigenti medici a rapporto esclusivo, viene rilevata mediante
somministrazione da parte del diretto superiore gerarchico della specifica scheda di valutazione
allegata. Sono previste due tipologie di schede di valutazione: la scheda allegato n. 3 per i Direttori
di Struttura Complessa, per i Responsabili di Strutture Semplici a valenza Dipartimentale ovvero
afferenti alla Direzione Strategica e la scheda allegato n. 4 per tutti gli altri Dirigenti Medici.

Lattribuzione delle risorse economiche collegate agli incentivi & differenziata in base alla pesatura
dei Dirigenti in funzione dei seguenti pesi coefficienti:

Peso 1.8 Direttori di Struttura Complessa

Peso 1,6 Responsabili di Struttura Semplice

Peso 1,4 Incarico di specializzazione

Peso 1,2 Incarico Professional > di 5 anni

Peso 1,0 Incarico Professional < di 5 anni

]
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I compensi incentivanti correlati alla valutazione della performance individuale verranno corrisposti
in un‘unica soluzione entro il primo semestre dellanno 2020 sulla base dei punteggi ottenuti e
previa validazione del Nucleo di Valutazione delle Prestazioni.

Al termine del periodo di sviluppo delle progettualita di cui al presente accordo I'azienda procede
alla verifica complessiva del raggiungimento delle performance che viene quindi sottoposta alla
valutazione finale del Nucleo di Valutazione delle Prestazioni a cui I'Azienda illustrera e
documentera le situazioni in cui i mancati o parziali raggiungimenti sono dovuti a cause non
imputabili direttamente alle strutture aziendali.

La retribuzione di risultato, relativa sia alla Performance Organizzativa che Individuale, verra
riconosciuta al personale che abbia prestato servizio per un periodo di almeno 2 mesi ng! COrso



dellanno cui si riferiscono gli obiettivi. 1| compenso sara rapportato in ogni caso ai periodi di

effettiva presenza in servizio, considerando come equiparate al servizio le seguenti assenze :

¢ Infortunio: al 100% fino ai primi 60 giorni di assenza nell'anno;

e fino ai primi 15 giorni di assenza nell'anno (intesi come sommatoria di tutte le tipologie di
assenza presenti nel gruppo) i permessi retribuiti quali: 18 ore, matrimonio, malattia figlio
100% (0-3 anni), agg. Facoltativo, concorsi e esami, gestanti;

Gli altri permessi retribuiti non danno luogo a penalizzazione ai presenti fini.

Non danno diritto alla corresponsione le assenze per malattia e le assenze non retribuite 0 a

retribuzione ridotta. Non da diritto alla corresponsione I'assenza per congedo retribuito art. 42 ¢. 5
L. 151/2001.

Varese, 29.10.2019

L’Azienda Le O0O.8S.

Quaso

EPsiio-SIUBED ok
TAIMD Auve

TP

S au (L




i

olenjea ajuabuip jap UCIZRAIBSSO [jBNJUSAT

olen|eA alusBup [8p BUMid

vivd SIOIEINBA 9D Bl
FHOLYINTVA
%001 0Z B ¥l eg t
%58 gL eBEg g
%08 gegeg 4
%0 vepeq L
oiBBeund
OAIUBILY % BUDIZEINEA 1P Bsed
oausduyoibBajund suoizeLod BlbLD
FIVLOL
¥ z L 0 BINPrIS Blep aucizezziuebio alelnoad ejjep ojquie jau ajeuosiad oubadui
¥ z L 0 009 'Ops ‘gjenb ‘lABULION ISSN)} | BINJINAS Bl9P oliquie fisu euonsabaniezziuebio nidwoo p uozunsse
auoizeubasse
¥ z L 0 Ip BINRNGS Bljep 0J0AR] Ip jueid | pa jwiwelBoid | po orziaes 1p opouad |1 uoD slULIB0Y sleuoissaoud oubaduw pe B)osalD
9 ¥ z 0 BININAS Bljep oenuuR 19Bpng Ip Bpayds Bjju S1BNPIAIpUL OIRYNSH Ip 8aie syoyioads sjje ajeuosiad onguuod
oy olpoN osseg ajuassy LEXE]

o IUOIZEISAId 9[|9p suoiZEInieA
Ip 09[ONN [ep BJeOYIISD ‘ouue jjep 18bBpng
1p IARIgO ojusunbBunibbey sjienjusoled

ooueoul elbojod |

olpisaid

eInynig

awioN 8 swoubon

2|00

V1dS 3 VOIA3N VZNIORIA
VAILLVZZINVOYO FONVINNOJH3d
INOIZVLNTVA IQ YAIHOS

CUDHSIBAIUM OO«
IBD™ SUeS 19D DIDHOLIS] DUDHUDS OID0S DRUSIZY

1yBo spes LSSV

DIPIDGWOT %

suo|Bey

OUDPLNSG GIo0s USBLes




Sistema Socio Sanitario
$ Regione
‘ Lombardia
ASST Sette Laghi

Azienda Socio Sanitaria Territoriale del Sefte Laghi
Polo Universitario

ORI
. ‘a\‘v &({Z,

NLY

Qﬁgf& P
C2
¥ris

2

ey g

SCHEDA DI VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE DIRIGENZA :
INCARICO DI STRUTTURA COMPLESSA, SEMPLICE DIP., SEMPLICE

Matricola 1
Cognome e Nome
Struttura
Presidio
Tipologia incarico

PUNTEGGIO

AREA DEI COMPORTAMENT! PROFESSIONAL! E ORGANIZZATIVI (da1a10)

formazione personale realizzata in coerenza con il ruolo

capacita di promuovere il lavoro d' equipe

condivisione degli obiettivi di budget con i propri Dirigenti e collaboratori

grado di integrazione all'interno del proprio Dipartimento con le altre Strutture aziendali
capacita di gestione dei conflitti

organizzazione e gestione delle risorse umane

programmazione e pianificazione delle attivita

decisionalita e soluzione dei problemi

orientamento ai risultati

grado di adesione alle direttive aziendali e dipartimentali

PUNTEGGIO TOTALE 1100

Griglia correlazione punteggiofincentivo:
Fascia di Valutazione % Incentivo
punteggio
1 <= 50 0%
dal 51al 60 80%
dal 61al 70 70%
dal 71 al 80 80%
dal 81 al 90 90%
dal 91 al 100 100%

Gyl N

] VALUTATORE ]

Firma del valutatore

Firma del dirigente valutato

Eventuali osservazioni del dirigente valutato

N.B. Punteggio minimo complessivo richiesto per valutazione positiva: 51. Se il punteggio totale risulta inferiore a 51 la
scheda deve essere accompagnata da una relazione motivata
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SCHEDA DI VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE DIRIGENZA :
INCARICO DI SPECIALIZZAZIONE/PROFESSIONAL

Matricola |
Cognome e Nome
Struttura
Presidio
Tipologia incarico
PUNTEGGIO
AREA DEI COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI
{da1a10)
formazione personale realizzata in coerenza con il ruolo
capacita di lavorare in equipe
grado di integrazione con le altre strutture organizzative e professionalita
grado di gestione dei conflitti
grado di adesione alle direttive aziendali, dipartimentali e di Struttura
propensione all'innovazione '
flessibilita
soluzione dei problemi
‘orientamento ai risultati
autonomia nelf'esercizio dell'attivita
PUNTEGGIO TOTALE 100
Griglia correlazione punteggio/fincentivo:
Fascia di Valutazione % Incentivo
punteggio

1 <= 50 0%

2 dal 51al 60 60%

3 dal 61al 70 70%

4 dal 71 al 80 80%

5 dal 81al 90 90%

6 dal 91 al 100 100%

| VALUTATORE |

Firma del valutatore

Firma del dirigente valutato

Eventuali osservazioni del dirigente valutato

N.B. Punteggio minimo complessivo richiesto per valutazione positiva: 51. Se il punteggio totale risulta inferiore a 51 la
scheda deve essere accompagnata da una relazione motivata \
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