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PREMESSA

L'obiettivo di tutti i professionisti della sanita € quello di fare “buona sanita” intendendo con cio
I'erogazione di prestazioni di prevenzione, diagnosi, cura e riabilitazione di qualita.

Per ottenere 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 d.lgs 150/09 ed il successivo d.lgs 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 per il personale del Comparto e della Dirigenza della ASST dei Sette
Laghi di Varese, di fatto si pone in continuita con quanto messo in atto negli anni precedenti
negli enti confluiti nella neo costituita azienda prevedendo l'aggiornamento e |'adeguamento
dello stesso in linea con le indicazioni nazionali e regionali.

A fronte di obiettivi aziendali dati dal sistema, si pone in essere, in modo oggettivo e
pragmatico, un sistema che vede coinvolto il singolo professionista con |'assegnazione allo
stesso di obiettivi annuali. La somma del raggiungimento degli obiettivi del singolo permette
all’azienda il raggiungimento degli obiettivi, pit ampi, di sistema. E’ solo se ciascuno “fa la
propria parte” che si riesce a porre in essere quella energia positiva e quella serie di azioni
concrete che permettono di raggiungere gli obiettivi e di “essere performanti”.

Regione Lombardia, con i provvedimenti di seguito indicati, ha dato le coordinate per
I'attuazione e lo sviluppo dei sistemi di valutazione:

e DGR n.IX/351 del 28.09.2010: “Prime indicazioni per la valutazione periodica delle
performance delle strutture di ricovero e cura”, con la quale Regione Lombardia
approva un nuovo modello per la valutazione periodica della qualita delle strutture di
ricovero e cura accreditate e a contratto. Il modello si fonda su 29 diversi indicatori di
qualita, raggruppati in 5 diversi settori: 1) indicatori ex ante; 2) indicatori ex post; 3)
indicatori di efficienza; 4) indicatori di appropriatezza; 5) indicatori di accessibilita e di
soddisfazione dell’'utenza.

e DGR n.IX/2633 del 6.12.2011: “Determinazione in ordine alla gestione del Servizio
Socio Sanitario Regionale per l'esercizio 2012"; all’allegato 2 si precisa che: “In
coerenza con quanto previsto dal D.Igs 150 del 2009, si confermano il superamento nei
sistemi di valutazione del personale del comparto e della dirigenza di criteri basati su
automatismi nella distribuzione delle risorse e la previsione di criteri e modalita
specifiche volte alla concreta verifica del raggiungimento degli obiettivi aziendali”. Piu
avanti “si ricorda la necessita di stesura del Piano delle Performance nelle Aziende
Sanitarie Pubbliche al fine di presidiare il livello di coerenza tra programmazione
regionale ed aziendale con gli obiettivi operativi delle singole strutture. Il Piano delle
Performance deve essere redatto sulla base delle Linee Guida prodotte dall’Organismo
Indipendente di Valutazione Regionale (OIV); i Nuclei di Valutazione devono informare
lo stesso sul grado di avanzamento delle attivita programmate al fine di consentire un
corretto apprezzamento e valutazione della Performance Organizzativa dell’/Azienda”.

e Linee Guida "“II sistema di misurazione delle performance nelle Aziende Sanitarie
lombarde”, predisposte dall’'OIV regionale. Tale documento illustra il modello di
misurazione e valutazione delle performance ipotizzato da Regione Lombardia con
riferimento alle Aziende Pubbliche afferenti al Sistema Sanitario Regionale. Il Piano della
Performance ¢ lo strumento che da avvio al ciclo di gestione della performance. Assume
il contenuto di documento programmatico con il quale, in coerenza con le risorse a
disposizione dell’Azienda, sono esplicitati gli obiettivi, gli indicatori e le misure. Il
documento deve consentire all’Azienda di esprimere le sue capacita di programmare e
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gestire le attivita sulla base di un costante monitoraggio di alcune variabili chiave
espresse da indicatori che misurano il grado di raggiungimento degli obiettivi.

e DGR n. X/1185 del 20.12.2013: “Determinazioni in ordine alla gestione del Servizio
Socio Sanitario Regionale per |'esercizio 2014”, la quale, all’allegato 3 - Interventi per il
miglioramento dell’efficienza - conferma il superamento dell’erogazione di quote di
incentivazione a titolo di acconto al personale del comparto e della dirigenza, ribadendo
che tale erogazione potra avvenire esclusivamente previa valutazione dello stato di
avanzamento degli obiettivi assegnati.

e In attuazione della L.R. 23/2015, & stata costituita I’ASST dei Sette Laghi di Varese e
definito I'assetto organizzativo della stessa che, con decorrenza 1.1.2016, € subentrata
nella gestione dei rapporti giuridici attivi e passivi della disciolte aziende.

e L'art. 2, comma 10, della L.R. 23/2015 prevede che “Entro dodici mesi dalla definizione
dei nuovi assetti organizzativi sono sottoscritti i nuovi contratti collettivi integrativi
aziendali. Al Personale della ATS, delle ASST si applica il contratto collettivo integrativo
aziendale dell’azienda di provenienza fino alla sottoscrizione dei nuovi contratti
integrativi aziendali che in ogni caso non devono determinare alcun onere aggiuntivo a
carico SSL”.

e Richiamata la DGR n. X/5954 del 5/12/2016 recante “Determinazione in ordine alla
gestione del servizio socio sanitario per |I'esercizio 2017";

e Richiamata la DGR n. X/6963 del 31/7/2017 recante “Determinazione in ordine alla
valutazione dei Direttori Generali delle Agenzie di Tutela della Salute (ATS), delle
Aziende Socio Sanitarie Territoriali (ASST) e dell’Azienda Regionale Emergenza Urgenza
(AREU) e definizione degli obiettivi aziendali per I'anno 2017”

e Richiamata la normativa nazionale e regionale in ordine alla determinazione delle
risorse destinate alla determinazione dei fondi contrattuali di cui agli artt. 8-9-10CCNL
6.5.2010 ed alla conseguente corresponsione degli incentivi al personale interessato;

e Richiamato il Contratto Integrativo del personale della Dirigenza Medica della ASST
Sette Laghi dell’anno 2016 in cui, tra l'altro € previsto, a partire dall’anno 2017, un
nuovo sistema unificato di retribuzione di risultato.

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 I'anno 2017 descritte nel Piano delle Performance (adottato con
deliberazione n. 282 del 31.3.2017 e pubblicato sul sito Amministrazione Trasparente
dell’Azienda al link https://www.ospedalivarese.net/amministrazione-trasparente/146) e
declinate in Obiettivi Operativi, di diretta derivazione delle regole di sistema, e in Obiettivi
Strategici, che attengono a specifiche aree di interesse aziendale e regionale che impattano
con temi quali la qualita, il rischio clinico, la razionalizzazione di attivita trasversali,
I'integrazione ospedale territorio, la presa in carico della cronicita, I'applicazione del POAS
2016-2018, l'applicazione del modello Hub e Spoke, ecc. Tali progettualita sono state
presentate e condivise nell'ambito del Collegio di Direzione e presentate ai Direttori di
Struttura.

Alla luce di quanto sopra esposto, il presente documento definisce il sistema di valutazione
delle performance del personale del Comparto e della Dirigenza Medica dell’ASST dei Sette
Laghi di Varese per I'anno 2017, in continuita con quanto gia impostato nelle aziende confluite
nella neo costituita ASST.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance

L'obiettivo del sistema di misurazione e valutazione della performance & quello di individuare
un nuovo meccanismo di valutazione basato sulla realizzazione del ciclo della performance, che
indica i principi e le modalita applicative che devono guidare I'amministrazione pubblica.
Questo sistema rappresenta un insieme di metodologie e azioni definite per gestire in modo
sistemico il processo di misurazione e di valutazione della performance.

In particolare si intende:

1. la misurazione come processo quantitativo di rilevazione dei dati atti a rappresentare un
fenomeno;

2. la valutazione come processo qualitativo che conduce verso un giudizio di sintesi sull’ambito
di performance;

3. la performance come contributo apportato dalle diverse componenti dell’'organizzazione
rispetto alle finalita e agli obiettivi prefissati per garantire la soddisfazione dei bisogni della
collettivita.



Date queste premesse, misurare la performance di un’‘amministrazione pubblica significa
fissare degli obiettivi, stabilire delle grandezze, cioeé degli indicatori che siano misurabili e
verificabili, rilevare sistematicamente nel tempo il valore degli indicatori in base a criteri
oggettivi, mentre valutare le performance significa interpretare il contributo e motivare
guanto, come e perché tale contributo abbia inciso sul livello di raggiungimento delle finalita
dell’'organizzazione.

La performance si distingue in:
e organizzativa, che riguarda l'operato dell’Azienda nel suo complesso e nelle sue
articolazioni organizzative;;
¢ individuale, che si riferisce al contributo dato dal singolo al raggiungimento degli
obiettivi generali della struttura e a specifici obiettivi individuali collegati ai diversi livelli
di responsabilita e professionalita ricoperti.

Gli ambiti della performance organizzativa sono:
o |'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della
collettivita;
e |'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;
e la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi
anche attraverso modalita interattive;
e la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;
e |o sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione;
o |'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed
alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti
amministrativi;
¢ la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati.
e il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita..

Gli ambiti della performance individuale sono:

Per il personale con qualifica dirigenziale
e gli indicatori di performance relativi all’lambito organizzativo di diretta responsabilita;
¢ il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
e la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;
e la capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Per il personale con qualifica non dirigenziale
¢ il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
e la qualita del contributo assicurato alla performance dell’'unita organizzativa di
appartenenza, le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e
organizzativi.

L'elaborazione e, quindi, I'adozione del sistema di valutazione rappresenta un processo che puo
contribuire al miglioramento organizzativo, gestionale e qualitativo del lavoro svolto e come
sistema operativo attraverso il quale & possibile coinvolgere tutti i collaboratori.
La consistenza del processo valutativo & data soprattutto dai processi e dagli strumenti
organizzativi presenti in azienda, quali:

e il lavoro per obiettivi,

e il budget,

¢ |'analisi delle competenze delle posizioni di lavoro,

¢ la definizione delle responsabilita professionali e gestionali.



Il Ciclo di gestione della performance

La programmazione degli obiettivi prende avvio alla fine dell’lanno precedente all’esercizio di
budget con la pubblicazione delle direttive regionali inerenti alle Regole di gestione del Servizio
Socio Sanitario Regionale che definiscono lo scenario dell'anno successivo sulla base delle
risorse e del modello di sviluppo del sistema sanitario.

L'individuazione puntuale degli obiettivi aziendali di interesse regionale unitamente ad altri
obiettivi strategici aziendali confluisce nella declinazione degli obiettivi di budget alle strutture
aziendali sanitarie ed amministrative.

Lo svolgimento del Ciclo nellASST dei Sette Laghi €& rappresentato dal seguente
cronoprogramma:

Fasi

Novembre
Dicembre
Gennaio
Febbraio
Marzo
Aprile
Maggio
Giugno
Luglio
Agosto
Settembre
Ottobre
Novembre
Dicembre
Gennaio

Febbraio

Marzo

Programmazione regionale

definizione obiettivi
aziendali

definizione, assegnazione
obiettivi UO, collegamento
risorse

monitoraggio obiettivi,
analisi scostamenti

misurazione e valutazione
della performance
organizzativa e individuale

rendicontazione dei
risultati intermedi e finali

Nel Ciclo di gestione della Performance dell’Azienda sono individuabili le sequenti fasi:
a. Definizione e assegnazione degli obiettivi
Nell’ASST il ciclo di gestione della performance prende avvio con la programmazione regionale
riferita, in particolare, ai seguenti documenti:
1. Regole di Gestione del Servizio Socio Sanitario Regionale, emanate dalla Giunta
Regionale, e successiva definizione degli obiettivi aziendali di interesse regionale, sui
quali si basa la valutazione del Direttore Generale
2. contratti integrativi stipulati con I’ASL Varese per I'erogazione di prestazioni sanitarie
a pazienti lombardi e per la definizione di ulteriori specifici obiettivi
3. assegnazione del finanziamento e adozione del Bilancio Economico di Previsione.
La Direzione Strategica, supportata dal Controllo di Gestione, valutati gli obiettivi strategici
aziendali, individua obiettivi, azioni e indicatori da assegnare a ciascuna articolazione
organizzativa, individuata come Centro di Responsabilita, a cui vengono assegnati uno
specifico pese che tiene conto delle funzioni e mansioni svolte e delle risorse assegnate.
I criteri di assegnazione degli obiettivi ed i criteri di valutazione dei risultati sono esplicitati in
un documento di Programmazione, che accompagna le schede di budget illustrandone i
contenuti, le norme di riferimento ed i criteri di valutazione.
Obiettivi, indicatori e risorse asseghate e/o necessarie all’attuazione degli obiettivi sono
discussi nel corso degli incontri di budget con le specifiche strutture e inseriti nelle schede di
budget, predisposte dal Controllo di Gestione, per la misurazione della performance
organizzativa.
Una volta definiti e condivisi gli obiettivi, le schede sono firmate dai responsabili di U.O. per
presa visione e sono illustrate a tutto il personale dipendente dell’Azienda in momenti di
formale coinvolgimento attraverso incontri di presentazione, discussione e verifica a cura dei
rispettivi responsabili e documentati dalla formalizzazione di verbali con le firma in calce dei
partecipanti.




b. Collegamento degli obiettivi con le risorse

Il Ciclo della performance & integrato con il ciclo di bilancio, costituendo I'uno la base degli
indirizzi della programmazione economica e l'altro vincolo alle risorse da assegnare nel rispetto
dell’equilibrio economico di bilancio.

Gli obiettivi sono assegnati in relazione alle risorse disponibili e previste dalla programmazione
economica aziendale e non possono essere assegnhati obiettivi correlati a risorse non
programmate.

L'U.O. Controllo di Gestione esplicita i criteri di assegnazione dei budget in coerenza e con
riferimento alla programmazione economica aziendale e provvede a segnalare all’'U.O.
Economico Finanziaria eventuali fabbisogni emersi nel corso delle negoziazioni di budget.

c. Monitoraggio in corso di esercizio

Il monitoraggio degli obiettivi aziendali e di U.O. viene effettuato dall’'U.O Controllo di Gestione
e messo a disposizione del personale coinvolto, attraverso un sistema di reporting di frequenza
mensile, tramite la pubblicazione sull rete intranet aziendale..

La misurazione intermedia del grado di raggiungimento degli obiettivi aziendali viene
formalizzata attraverso uno specifico reporting, elaborato dall’'U.O. Controllo di Gestione,
destinato alla Direzione Strategica e comunicato ai responsabili di struttura al fine di valutare il
grado di raggiungimento degli obiettivi, con riferimento all’esercizio di budget, e gli eventuali
scostamenti emersi nel periodo.

d. Revisione degli obiettivi

Nei casi di situazioni di comprovata criticita che possano recare pregiudizio al raggiungimento
degli obiettivi, si pud prevedere, condivisa con la Direzione Strategica, la revisione
dell’obiettivo, con conseguente modifica del budget.

La revisione degli obiettivi di budget avviene su istanza del Responsabile dell’'U.O. ovvero su
proposta della Direzione Medica di Presidio o del Controllo di Gestione ed & basata su elementi
oggettivi di valutazione che evidenzino I'impossibilita dell’obiettivo dovuta ad errate previsioni
ovvero a sopravvenute situazioni non prevedibili.

La proposta di revisione del budget & sottoposta al Nucleo di Valutazione della Performance per
la verifica metodologica e alla Direzione Strategica per |'approvazione.

e. Misurazione e valutazione della performance

Alla chiusura dell’esercizio di budget si procede alla misurazione della performance
organizzativa, a livello complessivo aziendale e di unita operativa, e della performance
individuale del personale dirigente e del comparto.

La valutazione della performance aziendale compete alla Regione.

La valutazione della performance organizzativa di Unita Operativa, effettuata sulla misurazione
degli obiettivi assegnati e sull’eventuale stesura di documenti e relazioni a supporto delle
azioni realizzate, compete al Nucleo di Valutazione della Performance, ai fini del riconoscimento
degli incentivi previsti dal sistema premiante, e viene comunicata a tutti i Responsabili di U.O.
La valutazione della performance organizzativa € collegata alla valutazione della performance
individuale che misura anche I'apporto al raggiungimento degli obiettivi di struttura.

La valutazione individuale & effettuata dal diretto superiore del valutato, secondo i principi del
contraddittorio e della partecipazione, sulla base di una scheda definita a livello aziendale
(allegatol).

f. Collegamento con il sistema premiante
Il sistema di misurazione e valutazione della performance & collegato al sistema premiante
definito dalla contrattazione integrativa decentrata.

g. Rendicontazione

La misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale sono esposte,
analizzate e contenute nel documento di sintesi Relazione annuale sulla performance, adottato
dall’Azienda entro

h. Procedure di conciliazione

Eventuali contestazioni rispetto ai risultati della misurazione degli obiettivi sono eccepiti dal
Responsabile di U.O. attraverso motivata istanza di revisione, valutata dall'U.O. Controllo di
Gestione in contraddittorio con la U.O. interessata e sotto la supervisione del Nucleo di
Valutazione della Performance.

Le conclusioni del contraddittorio sono rimesse alla Direzione Strategica per una valutazione
conclusiva.



Il sistema di valutazione della Dirigenza Medica e Sanitaria,
Tecnica, Professionale e Amministrativa

Collegamento tra Obiettivi e Retribuzione di risultato
Il riconoscimento della retribuzione di risultato e della produttivita collettiva sono subordinate
sia al raggiungimento degli obiettivi di budget assegnati che al raggiungimento degli obiettivi
aziendali di interesse regionale indicati nelle DGR regionali.

Gli obiettivi sono cosi suddivisi:

Obiettivi Propedeutici alla Valutazione del Risultato

Obiettivi Operativi

Obiettivi Strategici

Per quanto riguarda i Direttori/Responsabili di Struttura il mancato raggiungimento degli
Obiettivi Propedeutici avra quale conseguenza l'esclusione dalla Valutazione e comportera il
non riconoscimento della retribuzione di risultato.

Descrizione generale dei Fondi

Il finanziamento degli istituti contrattuali aventi incidenza sul trattamento economico del
personale della Dirigenza, & assicurato dai fondi previsti dai CC.CC.NN.LL. vigenti, i fondi in
parola sono i seguenti :

e Fondo per indennita di specificita medica, retribuzione di posizione,
equiparazione, specifico trattamento e indennita di direzione di struttura
complessa (c.d. “fondo di posizione”);

e Fondo per trattamento accessorio legato a condizioni di lavoro (c.d. “fondo
accessorie”);

e Fondo per retribuzione di risultato e per la qualita della prestazione individuale
(c.d. “fondo di risultato”).

Performance Organizzativa

La Performance Organizzativa consiste nella realizzazione di obiettivi cosi come definiti nella
contrattazione di Budget.
In detta sede vengono definiti i volumi prestazionali richiesti all'equipe procedendo di
conseguenza all'assegnazione degli obiettivi annuali alle unita operative.
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 in attuazione di quanto
previsto dai CC.CC.NN.LL. vigenti con l'indicazione che l'incentivo economico & connesso alla
ripartizione del fondo di risultato e alle eventuali quote non distribuite residue dagli altri fondi.
Gli obiettivi richiesti per il raggiungimento del risultato saranno coerenti allimpegno orario ed
al carico di lavoro dei dirigenti.
L'erogazione dell'incentivo & strettamente collegato ai risultati conseguiti in relazione alla
realizzazione degli obiettivi assegnati.
Gli obiettivi verranno proposti facendo riferimento a caratteristiche di ordine qualitativo che
evidenzino il collegamento all'implementazione delle politiche e strategie aziendali.
La retribuzione di risultato compensa anche I'eventuale superamento dell’orario di lavoro per il
raggiungimento dell’obiettivo assegnato.
La retribuzione di risultato & corrisposta a consuntivo in relazione al raggiungimento totale o
parziale del risultato. Tale verifica pud anche essere periodica, per stati di avanzamento.
Il Direttore/Responsabile della Struttura & tenuto a coinvolgere tutto il personale appartenente
alla propria struttura richiedendo la fattiva partecipazione al raggiungimento degli obiettivi,
dando inoltre riscontro all’Amministrazione dell’avvenuto coinvolgimento.
Alla performance organizzativa, che consiste nella realizzazione di obiettivi di interesse
aziendale e regionale, come definiti nella piattaforma progettuale contenuta nelle schede di
Budget 2017 e nella delibera di assegnazione degli obiettivi aziendali di interesse regionale, &
finalizzato il 70% delle risorse disponibili per la retribuzione di risultato dell’anno 2017.
Gli obiettivi coinvolgono sia i dirigenti a tempo indeterminato che a tempo determinato.
Nell'ambito delle singole Strutture I|'attribuzione delle risorse economiche collegate agli
incentivi & differenziata in base alla pesatura dell’apporto dei Dirigenti componenti I'equipe che
prevede per:
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Dirigenza Medica e Sanitaria

e Direttori/Responsabili di Struttura, titolari di Scheda di budget
I'attribuzione del peso coefficiente 1,5

e restanti Dirigenti
Iattribuzione del peso coefficiente 1

Dirigenza Professionale Tecnica e Amministrativa
e Direttori di Struttura Complessa
e Responsabili di Struttura Semplice a valenza Dipartimentale
e Responsabili di Struttura Semplice afferenti alla Direzione Strategica
I"'attribuzione del peso coefficiente 2 in quanto Responsabili della Scheda di budget
e restanti Dirigenti
Iattribuzione del peso coefficiente 1

Le risorse destinate alla performance organizzativa sono finalizzate al raggiungimento di
obiettivi di interesse aziendale e regionale come definiti nelle schede di Budget 2017 e nella
delibera di assegnazione degli obiettivi aziendali di interesse regionale. 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.

La distribuzione degli incentivi in capo ai Dirigenti € collegata:

e 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 Il
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.
Se gli obiettivi verranno raggiunti solo parzialmente gli importi verranno liquidati con le
seguenti percentuali:

Punteggio Percentuale
<50 0%
Dal 51 al 70 60%
dal 71 al 90 80%
dal 91 al 100 100%

e alle determinazioni del Direttore/Responsabile della Struttura il quale valuta I'apporto
individuale di ogni singolo dirigente alla realizzazione degli obiettivi mediante
compilazione di una scheda di valutazione individuale.

Tenuto conto dei seguenti principi enunciati in ordine a:
e peso coefficiente dei dirigenti;
e percentuali di raggiungimento degli obiettivi rilevati al termine dell’anno e certificati dal
Nucleo di Valutazione delle Prestazioni;

il Direttore/Responsabile della struttura, per la liquidazione definitiva dei compensi
incentivanti, predispone la “scheda di valutazione dell’apporto individuale”, dagli esiti della
quale potra derivare l'attribuzione di quote economiche differenziate secondo la seguente
ripartizione:

Fascia di punteggio Valutazione % Incentivo
1 <50 0%
2 dal 51 al 69 Percentuale collegata al punteggio ottenuto
variabile tra il 20% e il 50%
3 dal 70 al 79 65%
4 dal 80 al 89 85%
5 dal 90 al 100 100%




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 deve essere debitamente firmata dal Dirigente interessato
per presa visione e, successivamente, trasmessa alla Struttura Aziendale Risorse Umane per i
conseguenti adempimenti.

Per i Direttori che oltre al proprio incarico hanno in aggiunta la responsabilita per almeno 2
mesi di un’altra struttura complessa € previsto, per il periodo dell’ulteriore conferimento, un
incremento della performance organizzativa pari al 70 %.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Alla valutazione della performance individuale & finalizzato il 30% delle risorse disponibili per
la retribuzione di risultato dell'anno 2017 che coinvolge i dirigenti Direttori/Responsabili di
Struttura e i restanti dirigenti a tempo indeterminato e a tempo determinato.

L'attribuzione delle risorse economiche collegate agli incentivi & differenziata in base alla
pesatura dei Dirigenti che prevede |'attribuzione dei seguenti pesi coefficienti:

Dirigenza Medica e Sanitaria

e Peso 1.8 per: Responsabili di Struttura Complessa
Peso 1,6 per: Responsabili di Struttura Semplice
Peso 1,4 per: Incarico di specializzazione
Peso 1,2 per: Incarico Professional > di 5 anni
Peso 1,0 per: Incarico Professional < di 5 anni

Dirigenza Professionale Tecnica e Amministrativa
e Peso 2.1 per: Responsabili di Struttura Complessa
e Peso 1,8 per: Responsabili di Struttura Semplice afferenti a Struttura Complessa
Responsabili di Struttura Semplice afferenti alla Direzione Strategica
Peso 1,5 per: Incarico di altissima specializzazione
Peso 1 per: Incarico di alta specializzazione
Peso 0,8 per: Incarico di specializzazione
Peso 0,6 per: Incarico Professional

La valutazione delle attivita professionali svolte, nonché delle risorse assegnate, & effettuata
dal diretto responsabile gerarchico mediante la somministrazione di specifica scheda.

I compensi incentivanti correlati alla valutazione della performance individuale verranno
corrisposti in un‘unica soluzione sulla base dei punteggi ottenuti e previa valutazione del
Nucleo di Valutazione delle Prestazioni.

Collegamento tra punteggio e incentivi

Fascia di punteggio Valutazione % Incentivo
1 <50 0%
2 dal 51 al 69 Percentuale collegata al

punteggio ottenuto
variabile tra il 20% e il 50%

3 dal 70 al 79 65%
4 dal 80 al 89 85%
5 dal 90 al 100 100%

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 nel corso
dell’anno cui si riferiscono gli obiettivi. Il compenso sara rapportato in ogni caso ai periodi di
effettiva presenza in servizio.




Il sistema di valutazione del Personale del Comparto
Descrizione generale dei Fondi

Il finanziamento degli istituti contrattuali aventi incidenza sul trattamento economico del
personale del Comparto, & assicurato dai fondi previsti dai CC.CC.NN.LL. vigenti, i fondi in
parola sono i seguenti :
e Fondo per i compensi di lavoro straordinario e per la remunerazione di particolari
condizioni di disagio, pericolo o danno (c.d. “fondo accessorie”);
e Fondo per la produttivita collettiva per il miglioramento dei servizi e per il premio
della qualita delle prestazioni individuali (c.d. “fondo di risultato”).
e Fondo per il finanziamento delle fasce retributive, delle posizioni organizzative,
del valore comune delle ex indennita di qualificazione professionale e
dell'indennita professionale specifica (c.d. “fondo fasce”);

Performance Organizzativa

Alla performance organizzativa, che consiste nella realizzazione di obiettivi di interesse
aziendale e regionale, & destinato il 70% delle risorse disponibili per la produttivita collettiva
dell’anno 2017.

Tali obiettivi sono definiti nelle schede di Budget 2017 e riguardano il personale del Comparto
sanita in tutte le sue diverse articolazioni e professionalita e sono di diretta derivazione degli
obiettivi operativi e strategici descritti in premessa.

Gli obiettivi coinvolgono sia i dipendenti a tempo indeterminato che a tempo determinato.

In detta area progettuale € prevista la seguente suddivisione delle risorse:

- il 75 % delle risorse destinate alla performance organizzativa & finalizzato ad obiettivi
di interesse aziendale e regionale, in cui sono esplicitati indicatori numerici di
raggiungimento periodico trimestrali e sono individuati i soggetti certificatori.
Il raggiungimento di tali obiettivi, previa validazione del NVP aziendale, determina, a
conclusione del trimestre, la possibilita del pagamento degli incentivi collegati al trimestre
precedente.

Il pagamento degli incentivi sopra riportati, che avviene a consuntivo previa valutazione
positiva in ordine al raggiungimento degli obiettivi, viene effettuato in tre rate mensili
posticipate secondo coefficienti individuali come di seguito definito:

- CategoriaA =1

- CategoriaB =1,3
- CategoriaBs =1,5
- CategoriaC =2

- CategoriaD =2,5
- Categoria Ds = 2,7

Al personale a tempo determinato viene riconosciuta una quota pari al 50%.
Al personale nel periodo di prova viene riconosciuta una quota pari al 50%.

Il pagamento relativo al trimestre € subordinato alla piena realizzazione di quanto previsto nei
diversi step valutativi dagli specifici indicatori. II mancato raggiungimento degli indicatori
trimestrali determina la perdita del diritto al pagamento del relativo periodo.

Le quote eventualmente non distribuite verranno destinate al personale che ne ha acquisito il
diritto o saranno finalizzate alla realizzazione di specifici progetti concordati tra le parti.

- il restante 25 % delle risorse destinate alla performance organizzativa & finalizzato
ad obiettivi di interesse aziendale e regionale in cui sono esplicitati indicatori numerici
annuali di raggiungimento e sono individuati i soggetti certificatori.

Gli indicatori sono definiti dall’azienda e le verifiche periodiche sono funzionali alle esigenze di
rendicontazione aziendale e regionale. Gli incentivi sono pertanto collegati alla verifica
effettuata alla fine dell’anno 2017 del raggiungimento degli obiettivi annuali e danno luogo ad
un unico pagamento a saldo in base ai seguenti coefficienti:



- Categoria A
- Categoria B
- Categoria Bs
- Categoria C
- CategoriaD =
- Categoria Ds =

|
NNNRF R =

Le quote eventualmente non distribuite verranno destinate al personale che ne ha acquisito il
diritto o saranno finalizzate alla realizzazione di specifici progetti concordati tra le parti.

Al personale a tempo determinato e al personale nel periodo di prova viene riconosciuta una
quota pari al 50%.

Collegamento ai risultati

Il Responsabile della Struttura & tenuto a coinvolgere tutto il personale appartenente alla
propria unita operativa, anche tramite |'apporto del valutatore del reparto, richiedendo la
fattiva partecipazione al raggiungimento degli obiettivii, dando inoltre riscontro
all’Amministrazione dell’'avvenuto coinvolgimento.

In caso di accertato mancato coinvolgimento del personale del comparto (sia dal punto di vista
dell'informazione che di diretta competenza rispetto all’obiettivo assegnato) non potra essere
imputata alcuna responsabilita a carico dello stesso.

Il raggiungimento degli obiettivi & valutato sulla base dello scostamento tra valore previsto e
valore ottenuto dell'indicatore riportato nella scheda di budget.

Se gli obiettivi verranno raggiunti solo parzialmente, valutando anche il grado di responsabilita
del personale del comparto, gli importi verranno liquidati con le seguenti percentuali:

<50 0%

Dal 51 al 70 60%
dal 71% al 90 80%
dal 91% al 100 100%

Performance Individuale

Alla valutazione della performance individuale é finalizzato il 30% delle risorse disponibili per la
produttivita collettiva dell’anno 2017 che coinvolge il personale a tempo indeterminato e
determinato. I compensi incentivanti correlati alla valutazione della performance individuale
verranno corrisposti in un‘unica soluzione al termine dell'anno 2017 a saldo sulla base di varie
fasce di punteggio ottenibili dalla compilazione delle schede di valutazione, secondo I|'allegata
tabella di raccordo sotto riportata , in base alle seguenti quote individuali:

- Categoria A
- Categoria B
- Categoria Bs
- CategoriaC =
- CategoriaD =
- Categoria Ds =

3
5

NNNRFRRFR =

/5
7

Al personale a tempo determinato viene riconosciuta una quota pari al 50%

Tabella di raccordo tra punteggio e incentivi

Fascia di punteggio Valutazione % Incentivo
1 <50 0%
2 dal 51 al 69 Percentuale collegata al

punteggio ottenuto
variabile tra il 20% e il 50%

3 dal 70 al 79 65%
4 dal 80 al 89 85%
5 dal 90 al 100 100%

Determinate tipologie di assenza non danno diritto al riconoscimento della Produttivita
Collettiva.
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VALUTATORI DIRIGENTI
MEDICI E SANITARI NON MEDICI

Alta Direzione

Direttore Generale
Direttore Sanitario
Direttore Amministrativo
Direttore Socio Sanitario

VYV VYV

Direttori Dipartimento Direttori
congiuntamente alle Medici di Presidio

Direzioni Mediche

Direttori Strutture Direttori Strutture Dirigenti
Complesse Semplici Afferenti alle Direzioni
Dipartimentali Mediche
Direttori Strutture Dirigenti
Semplici
Dirigenti
Dirigenti

Direttore Sanitario

Dirigenti in Staff alla Direzione Sanitaria




VALUTATORI DIRIGENTI
AMMINISTRATIVI PROFESSIONALI E TECNICI

Alta Direzione

Direttore Amministrativo

Direttore Generale

Direttore Struttura
Complessa

Direttore Struttura
Semplice in Staff
Direttore Generale

Direttore

Struttura Semplice L

[

Dirigenti

Dirigenti

Dirigenti




VALUTATORI
PERSONALE DEL. COMPARTO AMMINISTRATIVO E TECNICO
AFFERENTE ALLE UU.OO. AMMINISTRATIVE

Direttore Struttura Complessa - Semplice Dipartimentale o
Semplice Amministrativa

[ Responsabile Posizione ) [ Personale categoria J

Organizzativa A-B-C-D-Ds

VALUTATORI
PERSONALE DEL COMPARTO AMMINISTRATIVO E TECNICO
AFFERENTE ALLE UU.QO. SANITARIE

Direttore Struttura Complessa —
Semplice Dipartimentale o
Semplice Sanitaria

Titolare Posizione Organizzativa con Personale Amministrativo categoria
funzioni di Coordinamento A-B-C-D-Ds

Personale Amministrativo categoria
A-B-C-D-Ds
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VALUTATORI DAPPS

IL DIRIGENTE DAPPS _ VALUTA i seguenti responsabili di funzione:

Funzioni in "LINE" (al dirigente DAPPS)

a) RESPONSABILE DEL SETTORE ORGANIZZAZIONE E GESTIONE
DELL'ASSISTENZA INFERMIERISTICO - OSTETRICA E DELLE ATTIVITA
DI SUPPORTO DOMESTICO ALBERGHIERE, per ciascun Presidio in cui si
articola ’Azienda

c) COORDINATORI INFERMIERISTICI — OSTETRICI DI AREA

d) RESPONSABILE DELLA FUNZIONE ORGANIZZATIVA TECNICO-
SANITARIA

e) RESPONSABILE DELLA FUNZIONE ORGANIZZATIVA RIABILITATIVA

Funzioni in "STAFF" (al dirigente DAPPS)

a) RESPONSABILE DELLA FORMAZIONE

b) RESPONSABILE DELLA RICERCA

c) RESPONSABILE DELLA QUALITA E SVILUPPO

d) RESPONSABILI DELLE FORMAZIONI DI BASE PER LE PROFESSIONI
SANITARIE

e) COORDINATORI DELLE PROFESSIONI SANITARIE PER LE LOGICHE
DI INTEGRAZIONE (tecnico e riabilitativo)

f) OPERATORI SEGRETERIA DAPPS

IL RESPONSABILE DEL SETTORE ORGANIZZAZIONE E GESTIONE
DELL’ASSISTENZA INFERMIERISTICO - OSTETRICA E DELLE ATTIVITA
DI SUPPORTO DOMESTICO ALBERGHIERE, di ciascun Presidio
VALUTA | COORDINATORI DEI RISPETTIVI UFFICI INFERMIERISTICI DI
STRUTTURA

| COORDINATORI DEGLI UFFICI INFERMIERISTICI DI STRUTTURA,
SUPERVISIONATI DAL RESPONSABILE DEL SETTORE
ORGANIZZAZIONE E GESTIONE DELL’ASSISTENZA INFERMIERISTICO -
OSTETRICA E DELLE ATTIVITA DI SUPPORTO DOMESTICO
ALBERGHIERE del Presidio di appartenenza, _ VALUTANO gli
OPERATORI DEI RISPETTIVI UFFICI.

| COORDINATORI INFERMIERISTICI — OSTETRICI DI AREA,
SUPERVISIONATI DAL RESPONSABILE DEL SETTORE
ORGANIZZAZIONE E GESTIONE DELL’ASSISTENZA INFERMIERISTICO -
OSTETRICA E DELLE ATTIVITA DI SUPPORTO DOMESTICO
ALBERGHIERE, del Presidio di appartenenza, ~ VALUTANO |
COORDINATORI INFERMIERISTICI / OSTETRICI DI U.O.
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| RESPONSABILI DELLE FUNZIONI IN "STAFF" (FORMAZIONE; RICERCA,;
QUALITA E SVILUPPO; FORMAZIONE DI BASE) _ VALUTANO qgli
OPERATORI DEI RISPETTIVI UFFICI.

Il RESPONSABILE DELLA FUNZIONE ORGANIZZATIVA TECNICO-
SANITARIA  VALUTA:

* il RESPONSABILE DEL SETTORE ORGANIZZAZIONE E GESTIONE
DELL’AMBITO TECNICO-SANITARIO, per ciascun Presidio in cui si articola
I'Azienda

il RESPONSABILE DELL’AMBITO DI RADIOLOGIA MEDICA PER
IMMAGINI E RADIOTERAPIA, per ciascun Presidio in cui si articola 'Azienda
« il RESPONSABILE DELL’AMBITO DI LABORATORIO BIOMEDICO, per
ciascunPresidio in cui si articola 'Azienda

Il RESPONSABILE DELLA FUNZIONE ORGANIZZATIVA RIABILITATIVA
VALUTA:

« il RESPONSABILE DEL SETTORE ORGANIZZAZIONE E GESTIONE

DELL’AMBITO RIABILITATIVO, per ciascun Presidio in cui si articola

I’Azienda

* il RESPONSABILE DELL’AMBITO RIABILITATIVO PER L'OSPEDALE DI

CUASSO AL MONTE

« il RESPONSABILE DELL’AMBITO RIABILITATIVO PER IL POLO

MATERNO INFANTILE

* il RESPONSABILE DELL’AMBITO RIABILITATIVO PER |

POLIAMBULATORI TERRITORIALI

| COORDINATORI DELLE PROFESSIONI SANITARIE DI U.O.
VALUTANO IL PERSONALE LORO SUBORDINATO AFFERENTE ALL'U.O.
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