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Il Direttore / Responsabile S.C./SSD: GESTIONE E SVILUPPO PERSONALE DIPENDENTE E
CONVENZIONATO

Oggetto: Adozione documento “Valutazione della Performance individuale del personale
del comparto sanita dell’azienda per I’Assistenza Sanitaria Friuli Occidentale”

- DOCUMENTO ISTRUTTORIO -

Normativa di riferimento:

e DGR n. 2174 del 12.12.2019 recante: “LR 27/2018, art. 3 e art. 11: assetto del Servizio
Sanitario Regionale — Costituzione nuovi Enti”, con la quale & stata, tra I'altro, disposta la
modifica della denominazione dell’Azienda per [lassistenza sanitaria n. 5 “Friuli
Occidentale”, con sede legale a Pordenone, in Azienda sanitaria Friuli Occidentale (AsFO)
a far data dal 01.01.2020;

e Decreto del Presidente della Regione Friuli Venezia Giulia n. 0223 del 20.12.2019,con cui &
stata data attuazione alla succitata DGR 2174/2019;

e decreto n. 100 del 01.03.2016 con cui 'A.A.S. n. 5 (ora AsFO) ha adottato I'Atto aziendale;

e decreti n. 97 del 03.02.2017, n. 536 del 09.08.2017, n. 818 del 30.11.2017, n. 92 del
01.02.2017 e n. 367 del 14.05.2018 di modifica all'Atto aziendale;

e decreto n. 567 del 31.12.2019, recante: “Adozione del Piano Attuativo Locale e del Bilancio
preventivo per I'anno 20207,

e decreto legislativo 502/92 e successive modificazioni ed integrazioni, avente ad oggetto
“Riordino della disciplina in materia sanitaria, a norma dell’art. 1 della legge 23 ottobre
1992, n. 4217,

e D.L. 165/01 e s.m.i. "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche";

e decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, di attuazione dei principi fissati dalla Legge
delega n. 15 del 4 marzo 2009, in materia di “ottimizzazione della produttivita del lavoro
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”;

e decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 74, recante “Modifiche al decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, in attuazione dell'articolo 17, comma 1, lettera r), della legge n. 124
del 2015";

e CCNL del personale del Comparto Sanita siglato in data 21.05.2018;

Istruttoria e motivazione dell’atto:

Richiamato I'Accordo Aziendale Integrativo in tema di Produttivita Collettiva del comparto
dellAzienda Sanitaria n. 5 “Friuli Occidentale” per il triennio 2016 — 2018, sottoscritto in data
25.07.2016, con il quale € stato tra I'altro definito il vigente sistema di valutazione del personale
per I'attribuzione della quota di produttivita collettiva;

Ravvisata la necessita, alla luce delle disposizioni normative sopra richiamate, di provvedere, al
fine di aggiornare le disposizioni aziendali in materia di valutazione annuale del personale del
comparto, alladozione del documento “Valutazione della Performance individuale del personale
del comparto sanita dell'azienda per I'Assistenza Sanitaria Friuli Occidentale” allegato al presente
atto di cui costituisce parte integrante;

Considerato che il documento sopra richiamato é stato oggetto di confronto, ex art. 5 del vigente
CCNL, con le 00.SS. e RSU del comparto sanita e che le stesse in data 20.12.2019 hanno
espresso parere favorevole sottoscrivendo il documento;
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Attestazione di compatibilita economica dell’atto rispetto al bilancio economico di
previsione:

« sj attesta che dal presente atto non derivano costi a carico del bilancio aziendale

PROPONE

1. di adottare il documento “Valutazione della Performance individuale del personale del comparto
sanita dell'azienda per I'Assistenza Sanitaria Friuli Occidentale” allegato al presente atto di cui
costituisce parte integrante;

2. di provvedere alla pubblicazione del presente Regolamento sul sito web aziendale;

3. di trasmettere il presente documento all’Organismo Indipendente di Valutazione aziendale;

4. di dare atto che a conoscenza dell'estensore della pratica e del responsabile del procedimento
non risultano conflitti di interesse con riferimento al presente provvedimento;

5. di prendere atto che sara cura della S.C. proponente I'invio del presente atto a tutte le strutture
aziendali

Il Responsabile del Procedimento
dott.ssa Lorena Basso

S.C. GESTIONE E SVILUPPO PERSONALE DIPENDENTE E CONVENZIONATO

Il Dirigente

attesta la conformita del presente atto alla legislazione statale e regionale vigente.

IL DIRIGENTE RESPONSABILE

dott.ssa Lorena Basso
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IL DIRETTORE GENERALE

VISTA l'attestazione del Responsabile del Procedimento contenuta in istruttoria in riferimento alla
compatibilita della spesa presunta rispetto alla programmazione economica;

VISTA l'attestazione del Dirigente della Struttura gestionale che propone l'atto in ordine alla

conformita dello stesso alla legislazione statale e regionale vigente;

IN BASE ai poteri conferitigli con atto n. D.G.R. n. 2265 del 27/12/2019;

ACQUISITI i pareri favorevoli del Direttore Amministrativo, del Direttore Sanitario f.f. e del Direttore
dei Servizi Sociosanitari f.f., ciascuno per quanto di rispettiva competenza,

DECRETA

1. di adottare il documento “Valutazione della Performance individuale del personale del comparto
sanita dell'azienda per I'Assistenza Sanitaria Friuli Occidentale” allegato al presente atto di cui

costituisce parte integrante;

2. di provvedere alla pubblicazione del presente Regolamento sul sito web aziendale;

3. di trasmettere il presente documento all’Organismo Indipendente di Valutazione aziendale;

4. di dare atto che a conoscenza dell’'estensore della pratica e del responsabile del procedimento
non risultano conflitti di interesse con riferimento al presente provvedimento;

5. di prendere atto che sara cura della S.C. proponente l'invio del presente atto a tutte le strutture

aziendali.

[l Direttore
Amministrativo
Dott. Riccardo Mario Paoli

Elenco allegati:

Per i pareri infrascritti

Il Direttore
Sanitario f.f.
Dott. Michele Chittaro

Il Direttore Generale
Dott. Joseph Polimeni

Il Direttore

dei Servizi Sociosanitari f.f.
Dott. Carlo Francescultti
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Premessa

I D.Igs. 150/2009 “Ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza
delle Pubbliche amministrazioni” prevede che le Amministrazioni Pubbliche valutino annualmente
la performance organizzativa ed individuale attraverso il Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance. Tale sistema & collocato in un pilt ampio processo chiamato “Ciclo di gestione della
performance”, un impianto metodologico finalizzato a dotare le amministrazioni pubbliche di uno
strumento di organizzazione del lavoro in un’ottica di miglioramento continuo della performance e
dei servizi resi al pubblico.

Le fasi del “Ciclo di gestione della performance” si articolano in:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

¢) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito:

f) rendicontazione dej risultati ai competenti organi, ai cittadini e ai soggetti interessati.
La misurazione e la valutazione della performance avviene nei seguenti ambiti:

1. alivello complessivo aziendale rispetto all'efficace raggiungimento degli obiettivi strategici

aziendali (performance aziendale), sui quali viene valutata la Direzione Strategica (Piano
attuativo locale e bilancio di esercizio a consuntivo);

2. alivello di singolo Dipartimento, Struttura Complessa e Struttura Semplice Dipartimentale,

individuata come centro di responsabilita (performance organizzativa) attraverso il processo
e la formalizzazione dei budget e del controllo direzionale;

3. a livello di singolo dipendente afferente all'area contrattuale sia della dirigenza che del
comparto (performance individuale).

La formalizzazione di un Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance per I'Azienda
assolve, quindi, a una pluralita di scopi:

e migliorare I'efficienza del sistema di programmazione e di attuazione degli obiettivi:

e introdurre uno strumento di apprendimento organizzativo e di orientamento de
comportamenti a supporto dei processi decisionali;

e raccordare la valutazione della performance organizzativa con la performance individuale e D)
il sistema premiante delle risorse umane;

® rappresentare, misurare e rendere pubblica e trasparente I'efficacia organizzativa rispetto \_)
agli obiettivi istituzionali. 7

Conseguentemente | processi d'individuazione degli obiettivi e di misurazione dei risultati si

svolgono con riferimento sia a livello complessivo aziendale sia di singola struttura operativa, con
risultati che si integrano con la valutarzmne della performance individuale (articolo 10, comma 1, !ett
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a), D.Igs. n. 150/2009), effettuata secondo le procedure ed i criteri oggetto di confronto con le
Organizzazioni Sindacali e RSU.

Il presente regolamento ha per oggetto la definizione e la valutazione della performance individuale
del personale non dirigente del comparto sanita dell’Azienda per I'Assistenza Sanitaria n. 5 “Friuli
Occidentale” intesa come contributo che ciascun operatore, in relazione ai diversi livelli di

responsabilita e professionalita ricoperti, apporta al raggiungimento delle finalita ed obiettivi della
struttura di appartenenza e all’azienda nel suo complesso.



Articolo 1
| Principi della valutazione individuale

1. Il sisterna di valutazione si ispira ai principi di:

®
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trasparenza dei criteri utilizzati e dei risultati di valutazione;

informazione preventiva adeguata degli obiettivi aziendali di struttura, dei metodi di valutazione
della prestazione individuale e di valutazione conseguita attraverso la partecipazione del valutato al
procedimento di valutazione anche attraverso il ricorso al metodo del contradditorio;

coerenza tra misurazione e valutazione delle prestazioni di struttura e individuali:

diretta conoscenza dell'attivita del valutato da parte del soggetto che effettua la valutazione;
interazione tra valutatore di prima istanza e valutato sui punti di forza e sulle aree di miglioramento
della prestazione

previsione di una valutazione in seconda istanza su richiesta del valutato nel rispetto del
regolamento aziendale di funzionamento dell'Organismo indipendente di Valutazione.

Articolo 2
Finalita della valutazione individuale

1. 1l sistema di valutazione della performance individuale & un processo a frequenza annuale
declinato su aree di misurazione e osservazione che prendono in considerazione diverse dimensioni
della vita professionale del dipendente relativamente agli aspetti dell’attivita professionale, delle
competenze espresse e dei comportamenti di carattere organizzativo:

a.
b.

C.

2. Il sistema di valutazione della prestazione individuale si prefigge i seguenti scopi prioritari:

3

area della valutazione del raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati;

area della qualita della prestazione in termini di valutazione delle competenze professionali
e dei comportamenti professionali, organizzativi e gestionali;

area dei comportamenti gestionali e di ruolo (specifica per i titolari di incarico di funzione).

evidenziare I'importanza del contributo individuale rispetto agli obiettivi dell’Azienda, nel
suo insieme e della struttura organizzativa di appartenenza, orientando i comportamenti
organizzativi verso le finalitd aziendali.
favorire, attraverso un processo di comunicazione, lo sviluppo dei percorsi di crescita
professionale e di valorizzazione dei dipendenti;

supportare | processi decisionali promuovendo una corretta gestione delle risorse umane,
favorendo la crescita delle competenze professionali;

contribuire a creare e mantenere un buon clima organizzativo attraverso la condivisione
degli obiettivi ed il lavoro di gruppo;

3. La valutazione della prestazione individuale & un diritto del dipendente e una caratteristica
essenziale del rapporto di lavoro in quanto, oltre a rappresentare uno strumento per la
valorizzazione del personale e per I'evidenziazione delle capacitd e potenzialita del singolo
operatore al fine di consentire percorsi di sviluppo professionale e una maggiore

responsabilizzazione, rappresenta, ai sensi del d.lgs. 150/2009, uno strumento per premiare il
merito e le professionalita attraverso 'uso dei seguenti istituti contrattuali:




erogazione del trattamento accessorio legato alla premialita;
progressioni economiche;

progressioni di carriera;

attribuzione di incarichi e responsabilita.

b A A G o

Articolo 3
Soggetti valutati

1. La procedura di valutazione riguarda tutto il personale del comparto, in servizio sia a tempo
indeterminato che a tempo determinato, sia a tempo pieno che a tempo parziale nonché in
posizione di comando. La procedura di valutazione non si applica al personale del comparto che
nell’anno di riferimento ha avuto una presenza effettiva inferiore a 90 giorni (giornate lavorate),
anche non continuativi.

Articolo 4
Modalita e Tempistica del Processo di valutazione individuale

1. La valutazione della performance individuale & un processo che consente una crescita
professionale costante degli individui che, attraverso la valutazione, traggono informazioni utili al
miglioramento delle proprie performance.

2. Il Processo di Valutazione della Performance Individuale viene svolto secondo le seguenti
modalita e tempistiche:

a) Entro un mese dalla formalizzazione del Budget, il Direttore/Responsabile della struttura incontra
i propri collaboratori, comunicando agli stessi gli obiettivi individuali, coerenti con gli obiettivi della
propria struttura, assegnati ai singoli dipendenti e rilasciando copia al dipendente; nel caso di
assenza giustificata e prolungata dal servizio del dipendente, I'attribuzione degli obiettivi deve
essere, di norma, garantita alla prima data possibile;

b) Nel corso dell’anno il Direttore/Responsabile valutatore effettua almeno una verifica intermedia
e comunica eventuali scostamenti rispetto ai risultati attesi ai fini del loro superamento.

c) Entro la fine del mese di maggio dell'anno successivo cui la valutazione si riferisce e comunque
entro i tempi previsti per la presentazione della relazione sulla performance, il valutatore dovra
procedere alla valutazione finale individuale. La stessa & comunicata dal valutatore al valutato
tramite un confronto diretto, cioé un “colloquio di valutazione”, momento in cui il valutatore deve
comunicare e spiegare la valutazione al collaboratore, sottolineando gli aspetti positivi e negativi
della sua performance, al fine di concordare opportune azioni di miglioramento e di crescita
professionale per I'anno successivo.

3. La mancata esecuzione degli adempimenti correlati alla valutazione dei propri collaboratori da
parte del Direttore/Responsabile della struttura (cosi come individuato all’art. 6) con le modalita
indicate, costituisce inosservanza della normativa contrattuale e legislativa in materia e determina

conseguentemente I'attivazione daKrtedell‘azienda delle procedure disciplinari.
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Articolo 5
Contenuto e metodologia della valutazione individuale

1. La scheda di valutazione annuale prende in considerazione analiticamente i seguenti argomenti:

a. "Obiettivi individuali”: obiettivi individuali specificatamente assegnati al dipendente;
“Qualita”: competenze, comportamenti, sviluppo professionale e relazioni;
c. “Comportamenti gestionali e di ruolo” (per i soli titolari di incarichi di funzione).

¥ Area “Obiettivi individuali”: sono riportati gli obiettivi assegnati al dipendente con il peso
attribuito dal singolo valutatore. Pili precisamente, gli obiettivi attribuibili variano da un
minimo di 2 ad un massimo di 5 e, per ogni obiettivo, viene riportato:
- Descrizione dell’obiettivo;
- Indicatore
- Risultato atteso (valore massimo 10);
- Risultato conseguito (valore da 1 a 10);
- Performance (rapporto tra Risultato conseguito e Risultato atteso);
- Peso (da attribuire a cura del valutatore);
- Punti maturati espressi in %.

Il punteggio totale dell'Area “Obiettivi individuali” & la somma dei punti maturati per singolo
Obiettivo espresso in percentuale.

Il processo di assegnazione degli obiettivi si concretizza con la loro formalizzazione attraverso la
sottoscrizione dell’apposita scheda. Nel caso di comprovata impossibilita di assegnazione degli
obiettivi individuali |a valutazione sara effettuata solo sulle aree della scheda di valutazione che
seguono.

> Area della “Qualita”: vengono valutate le competenze, lo sviluppo professionale, le
relazioni e | comportamenti per ciascuno dei seguenti fattori con medesimo peso:
- Competenza;
- Impegno, partecipazione e accuratezza delle prestazioni;
- Rispetto dei regolamenti, delle direttive e del codice di comportamento
& Tempestivita;
- Adattabilita — Flessibilita;
- Autonomia e responsabilita \g?
5 Sviluppo professionale e aggiornamento: )
- Relazioni;
- Cura e tutela immagine aziendale

Il punteggio totale dell'Area della “Qualita” & la somma dei punti maturati per ogni singolo fattore
espresso in percentuale.

Per i titolari di incarichi di funzione & prevista un’ulteriore area di valutazione denominata

“Comportamenti gestionali e di ruola”.
/(E;’} \Vaudl
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> | fattori per la valutazione dei titolari degli incarichi di organizzazione hanno il medesimo
peso e sono i seguenti:
- Capacita di gestione e coordinamento;
- Leadership e gestione della squadra;
- Problem solving;
- Condivisione delle linee strategiche dell’azienda

» | fattori per la valutazione dei titolari degli incarichi professionali hanno il medesimo peso
e s0no i seguenti:

- Capacita di gestione e coordinamento;
- Problem solving;
- Condivisione delle linee strategiche dell’azienda

Il punteggio totale dell’Area dei “Comportamenti gestionali e dj ruolo” & |a somma dei punti maturati
per ogni singolo fattore espresso in percentuale.

Il punteggio finale della valutazione della performance individuale denominato “Valutazione
complessiva” & il risultato della media dei punteggi delle diverse aree di valutazione presenti nella
scheda di valutazione. Nel caso di comprovata impossibilita di assegnazione degli obiettivi
individuali, la valutazione complessiva viene determinata, in base al % espressa dalla sola area della
“Qualitd” o, qualora il dipendente sia titolare di incarico di funzione, dalla media dei punteggi

espressi per I'area della “Qualita” e per I'area dei “Comportamenti gestionali e di ruclo”.

2. In base al D.lgs. 150/2009, I'attribuzione dei punteggi da parte del valutatore deve rispecchiare
una significativa differenziazione dei giudizi. Cio significa che il valutatore, nell’assegnare i punteggi,
deve sempre contestualizzare la performance del singolo in modo da stabilire un termine di
paragone fra tutti i collaboratori. Per ogni fattore, il valutatore dovra esprimere un giudizio in
relazione alla seguente scala di valutazione corrispondente a 10 livelli di adeguatezza della
prestazione dove 1 equivale ad un livello di performance per niente adeguato, 5 equivale a un livello
della performance non del tutto adeguato e 10 equivale ad un eccellente livello della performance.

3. La scheda di valutazione compilata viene sottoscritta dal valutatore e dal dipendente. Anche nel
caso in cui il dipendente non concordi con l'esito della valutazione finale, egli & tenuto a
sottoscrivere, per presa visione, I'esito della valutazione. Eventuali considerazioni rispetto alla
valutazione potranno essere inserite nell’apposito spazio previsto in calce alla scheda denominato
“Osservazioni del valutato”. L'apposizione della firma non costituisce un limite rispetto alla
possibilita per il dipendente di presentare, ove lo ritenga opportuno, istanza di revisione della
valutazione nei modi e tempi indicati all’articolo 8. -

4. In caso di cessazione del dipendente la valutazione va comunque effettuata e dev'essere (\\‘5
comunicata al valutato per l'acquisizione della firma. Nei casi di impossibilita oggettiva di

comunicazione/acquisizione della firma la scheda di valutazione pud essere sottoscritta solo dal
valutatore.

5. La 5.C. Gestione e Sviluppo Personale Dipendente e Convenzionato gestisce I'intero processo di

valutazione della performance jndividuale e, con la collaborazione della S.C. Programmazione
ﬁk\
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attuativa e Controllo Direzionale, supporta valutati e valutatori durante tutto il ciclo di valutazione
e nel recupero delle verifiche finali.

La S.C. Programmazione attuativa e Controllo Direzionale acquisisce la sintesi delle verifiche finali
delle valutazioni individuali e le raccorda con gli esiti delle valutazioni dei budget, dopo

I'approvazione dell’OIV, per la redazione del documento complessivo “Relazione sulla performance
aziendale”.

6. La scheda di valutazione individuale produce gli effetti di cui all’art. 7 del presente documento.

Articolo 6
Valutatori

1. La valutazione della performance del personale del comparto sanita compete al
Direttore/Responsabile della struttura cui afferisce il valutato. Poiché il processo di valutazione deve
rispettare il principio in base al quale occorre valutare conoscendo I'operato e il lavoro del valutato,
laddove non sia possibile per il responsabile della struttura averne approfondita e diretta
conoscenza, questi, nel processo e nell'attivitd di valutazione dovra essere coadiuvato dal
responsabile diretto superiore gerarchico, ovwvero dalla figura pili adeguata a conoscere le
prestazioni del valutato e a considerare tutti gli aspetti utili ai fini di una efficace e completa
valutazione secondo la seguente tabella;

VALUTATO VALUTATORE

Titolare di incarico di funzione di | Direttore 5.C./5.5.D./S.0./Dipartimento o Direttore
organizzazione o professionale dell’area | generale, sanitario, amministrativo o dei servizi
sanitaria, tecnica, professionale, | sociosanitari secondo afferenza

amministrativa, pluriprofessionale su proposta:

- dell’'eventuale dirigente di 5.5. a cui afferisce il
valutato

Titolare di incarico di organizzazione per | Direttore 5.C./5.5.D./S.0./Dipartimento o Direttare
I'esercizio  della sola funzione di|generale, sanitario o dei servizi sociosanitari
coordinamento secondo afferenza

su proposta:

- del titolare di incarico di organizzazione di area
sanitaria/tecnica

Dipendents it comparto — Direttore 5.C./S.5.D./5.0./Dipartimento o Direttor
amministrativa, tecnica, professionale generale, sanitario, amministrativo o dei servizi
¥ ¥ 3 s =
ﬁ) sociosanitari secondo afferenza
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su proposta:

- del titolare di incarico di organizzazione dell’area
amministrativa/tecnica/professionale

Dipendente del comparto area sanitaria o Direttore S.C./S.5.D./S.0./Dipartimento o Direttore

tecnica (0SS e assistente sociale) generale, sanitario o dei servizi sociosanitari
secondo afferenza

su proposta congiunta:

- del titolare di incarico di organizzazione di area
sanitaria o tecnica

- del titolare di incarico di organizzazione per
I'esercizio della sola funzione di coordinamento
laddove previsto

2. Relativamente al personale che nel corso dell’anno ha prestato servizio presso piil strutture, la
valutazione é effettuata dai responsabili delle strutture presso le quali il dipendente ha prestato
servizio— e che hanno precedentemente provveduto ad assegnare gli obiettivi individuali — ciascuno
riferendola al periodo di servizio del valutato presso la propria struttura.

3. | valutatori, in quanto responsabili finali della valutazione hanno il dovere di dare corretta

applicazione al sistema di valutazione aziendale valorizzando i comportamenti positivi attraverso la
graduazione deij giudizi.

Articolo 7
Effetti della valutazione individuale

1. Alla fine dell'intero processo di valutazione, si possono configurare due possibilita: valutazione
positiva, valutazione negativa. La valutazione & considerata positiva se la “Valutazione complessiva”
della scheda di valutazione & > 50%. La valutazione é considerata negativa se la “Valutazione
complessiva” della scheda di valutazione & < = 50%.

2. Ai fini dell’erogazione dei compensi economici legati alla premialita, i contratti integrativi
aziendali definiscono i criteri di ripartizione delle risorse disponibili per la contrattazione integrativa
tra le diverse modalita di utilizzo del fondo “Premialita e fasce” di cui all’art. 81 del CCNL 21.05.2018
nonche le regole per la determinazione delle quote di premialita.

La contrattazione integrativa definisce in particolare 'ammontare delle risorse da destinare a: Q’

a) obiettivi generali - correlati alla performance organizzativa come raggiungimento degli obiettivi
assegnati alla struttura in cui si & inseriti durante il processo di budget - cui & legata una quota di -
premialita chiamata “Quota collettiva”; /

b) obiettivi individuali - correlati alla performance individuale come misura del raggiungimento deg

obiettivi individuali, delle competenze, sviluppo professionale relazioni, compurtarnenti e
eventualmente, dei c:c:mportamen

A




dell’organizzazione di riferimento - cui & legata una quota di premialita chiamata “Quota
individuale”.

La valutazione della performance individuale produce effetti solo sulla “Quota individuale” della
" premialitd secondo le modalita stabilite dal contratto integrativo di riferimento. La “Quota

s

individuale” di premialita & attribuibile solo con esito positivo della scheda di valutazione
individuale.

3. Ai fini delle progressioni economiche ai applica quanto previsto dall’art. 52 co. 1 bis del d. lgs
165/2001, come introdotto dall'art. 23 del d.lgs. 150/2009, e quanto previsto dai CCNL vigenti. Le
progressioni economiche sono attribuite in modo selettivo ad una quota limitata di dipendenti in
relazione allo sviluppo delle competenze, capacitd relazionali, professionali ed eventualmente

gestionali rilevati dal sistema di valutazione secondo quanto stabilito dal contratto integrativo
aziendale.

Ai fini delle progressioni economiche rileva solo il punteggio relativo all’area della “Qualita” €, peri
soli titolari di incarico di funzione, anche quello relativo all’area dei “Comportamenti gestionali e di
ruolo” della scheda di valutazione individuale.

La “valutazione complessiva” viene pertanto determinata, a seconda dei casi, in base al % espressa
dalla sola area della “Qualita” o, qualora il dipendente sia titolare di incarico, dalla media dei
punteggi espressi per 'area della “Qualita” e per 'area dei “Comportamenti gestionali e di ruolo”.

4, Nell'ambito degli incarichi di funzione, la valutazione della performance annuale individuale
confluisce nell’ambito della valutazione di fine incarico dei relativi titolari. La valutazione della
performance individuale negativa, determinata da un punteggio della “Valutazione complessiva” del
documento di valutazione < = 50%, pud determinare |a revoca dell'incarico prima della scadenza
secondo quanto definito dal CCNL in vigore e dal vigente regolamento aziendale in materia di
graduazione e conferimento degli “Incarichi di Funzione” del personale del comparto sanita.

Articolo 8
Procedure di conciliazione

1. Il valutato nel caso in cui non concordi con la valutazione conclusiva espressa dal valutatore puo
presentare istanza di riesame specificando chiaramente gli aspetti non condivisi e le motivazioni. Il
valutato pud farsi assistere da un rappresentante sindacale o da altra persona di fiducia.

2. La richiesta indirizzata al proprio valutatore, va presentata al protocollo aziendale entro 15 giorni
dalla presa visione della scheda. Il procedimento di riesame della valutazione deve concludersi entro
30 giorni dalla data di protocollo dell'istanza di riesame, confermando o modificando la valutazione.

L'esito del procedimento deve risultare da verbale redatto e sottoscritto dal valutatore e dal
valutato.

3. llvalutato, se ritiene, entro i 15 giorni successivi alla firma del verbale puo presentare una seconda @)
istanza di riesame all’Organismo Indipendente di Valutazione, il quale procede, di norma, nell !
prima seduta utile successiva alla richiesta del valutato e redige verbale. L'OlV, in sede di istanza di Y')
riesame, assume il ruolo di verifica e Yialidazione della valutazione, con funzione di garanzia rispe

ad anomalie di tipo procedurale e/o 1etodologico.
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Articolo 9
Disposizione finale

1. La scheda di valutazione acquisita alla fine del processo di valutazione, cui va rilasciata copia al
valutato, va inserita nel fascicolo personale del dipendente.

2. La presente disciplina ha carattere sperimentale per I'anno 2020 e viene applicata in maniera
graduale con le seguenti modalita:

e peri titolari di incarico di funzione nonché per i titolari degli incarichi di coordinamento in
essere (con esclusione dei titolari di incarico di coordinamento storico), mediante
compilazione della sezione 1, 2 e 3 della scheda di valutazione;

® per tutti gli altri dipendenti del comparto mediante compilazione della sola sezione 2 della
scheda di valutazione;

3. Dopo il primo anno di applicazione, I'Azienda provvedera ad utilizzare integralmente, per tuttj i
dipendenti del comparto sanita, |a scheda di valutazione cosi come prevista nel presente documento
fatte salve eventuali modifiche o revisioni ulteriori che si dovessero rendere necessarie.

Articolo 10
Entrata in vigore e durata

1. Il presente regolamento entra in vigore dalla data di adozione del decreto di approvazione ed ha
validita fino a revoca.

12
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Qualifica Categoria I
incarico
Bipartimants Struttura Oparativa |
Piattaforma
Periada DAL [ AL [
Sezlone 1 - Obletthvl Individuall Valutazl np Individuale al lwumaduﬂ oblettivi i
Obiettivo Indlemore Risultato atteso Risultato comepulto Performance =1] Puntl maturati In %
Obisttivo 1 10 0% .
Obiettiv 2 10 0% -
Oblettivo 3 10 0% :
Obiettivo 4 10 0% .
Obiettivo 5 10 % -
Totale punti 100 -
Iﬂolu assegnazione obiettivi,
Sezlane 2 - Camp luppa prof la, :
| relazionl, compartamentl Araa dolla gualith della prestazions Risultato attese Risultato consegulto Performance Pose Puntl maturati in %
Possedere e mettere in opera le conescente
Compatanta professionall e abilith nell'espletamanta della 10 0% 11 2
{unzionl assegnate
Qperare con I'sttenzions e la precisione richleste
Impagno, p i L} dalla nel rispetto delle 16
prestazioni I dure/regol \fprotocallif linee guida & 0% u -
PDTA in essere.
Rispetta dei regolamentl, delle direttive e del codice Rlapetta da pariade) dipendanty del irtiva
i 2 oy azlendali, procedure ed lstruziani operative, 10 a% 11 &
protocalll, linee guida, codice di compartaments
Rispetts del templ ¢ delle scadenze, puntualith
T stivith
il nellusacurione delle attivith assegnate. e o i .
Dispanibilith al cambiamente,determinata
) dall'eveluziens nell'arganiczatione del lavoro per
‘Adattabilita - Flessibillta migliorare la prestationi, consistente 10 0% 11 5
nell'adosions di medality aperative in relazione al
Bisagni @ nacadsith dell'vrganizzazione.
Senso di responsabilith in relazione alle funzionl
assognate, alle lserse o agh obietthi adendali;
capacita di gestirg in mada autanomo
Autonomia hilita
Bl S Yapplicazione di procedure, di inee guida, di o o ® #
pretacolll @ di assumere decitionl praviste nel
preprio prafila
Propensiane allo sviluppa pralessianale @
all'agglomamente, eagrenlgments con le funtioni
sviluppo p ionale e sggh d ilith alla diffusione @ 10 % 11 -
applicazione delie conoscenze teerico pratiche
acquisite '
Attiludine a fornire Informazioni di propria
competenza adeguando la comunicazione alla
capacith di comprendere dell'utente Interno ed
Ralazionl aitemo, 10 0% 11 .
Capacita di lavorare con il gruppo/equipe con
attegiamants fivalle alla collaborazione &
creatiani di un ¢lims di lovoro non conflittuale.
Respasabilich per la cura della prapria immagine
professionale.
Cura e tutels immagine aziendale adoilone di compartamanti adeguati nen leshvi 10 0% 11 -
deil'immagine aziendale.
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Qualifica Categorla |
Incarico
Diparimente Struttura Operativa
Piattaforma
Perlodo DAL AL
Sefione 1 - Oblettivi indlviduall Valutazione apporto individuale al rRgglungimento degll obletilvi assegnati
Oblettivo Indicatora Risultato attesa | Risultate conseguito Perfarmance Peso Punti maturati In %
Oblettiva 1 10 0%
|Obiettivo 2 10 0%
Obiettiva 3 10 0%
Oblettiva 4 10 0%
QObilettiva 5 10 0%
Tot 100
Data assegnazione oblettivi,
Sezlone 2 - Competenta, sviluppe
professionale, relazionl, Area della qualitd della prestazione Risultato atteso | Risultats eansegulto Perfermance Pose Puntl maturati in %
compartament
Possadera @ mettere In opera |e conoscenze
Competenza professionali ¢ abilith nell'sspletamenta e 0% 11
delle funzioni assegnate
Dperara con |'attenzione, la precisione e la
Impagna, partecipazions e competenza richlesta nel rispeito delle 10
accuratezza delle prestazion| procedure/regolamentl/protocalll/ lines % L
guida & PDTA in essere.
Rispetta dei regalament], delle :llsput;o ::J parte"uel dipendente delle
rekbivie v bt i) B r::“n nn::c ,Iﬁﬂ':lcedurelzu istruzioni 1 ) B
SRS perative, protocalll, linea guida, codice di
comportamento
Rispetto del templ o dalle scadenze,
Tempestivita puntualitd nell'attuazions del cormpiti ed 10 0% 11
attivith assegnate.
Disponibilith al camblamento,determinats
dall'avaluzione nell'organizzazione dol
lavoro per mighorare le prestazion
Adattabllith - Flessibilita 4
7 s cansizstente nell'adozione di modalith 1 % -
operative in relazione al bisognl a necessitd
dell'arganizeazione.
Sensodi respansabliith in relazione alle
funzionl assegnate, alle risorse ¢ agl
ablattivi aziendali; capacita di gestire in
Autonomia @ responsabilith mado autonoma Fapplicatione di linee 10 0% 11
guida/protocolli/pracedura, ia
partecipazione 8 PDTA edl assumera
declsloni praviste nel praprie prafilo
Propensione allo sviluppo profossionale &
!
Sl profissiorals s all'agglornamentn, eoerentemente can le
= funzion assegnata, disponibilita alla 10 0% 11
gaiornsmenta
diffusione delle conoscenze tearica pratiche
acquisite
Attitudine a farnire informazioni di propria
compeétenza adeguando fa comunicazione
alla capacits di comprandere dell'utente
interno ad estarna,
Relazioni
Capacita di lavorare con |l gruppa/equipe i o n
caf atteglamento rivalto alla collabarations
@ creazlane di un clima di lavora non
canflittuale,
Resposabilita per |a cura della propria
Cuta & tutels immagine aziendain immaglng profassionale, 10 0% 11

Adozlane di comportamenti adeguati non

tesivi dell'immagine




Serione 3 - Comportamenti gestionall e di ruola

Risultato atteso

Risultate conseguito

Parfarmance Paso Punti maturat in %
Capaclta di pianificare, organiczare, gestire
Capaclta di gestione @ |e attivith e la varifica doll'sfficienza del -
coordinamento procesdi operativi. % 25,00 =
Gastione afficiente delle risorse assegnate,
Capacit di colnvalgera, gestire @ valutare i
i collaboratori, di accrescarne la
Leadarship a gestione della kit f
i ik profossionalith & metivazlane, di 14 0% 25,00 :
promuaverne I'agglornamento ed essere per
lore un punto di riferimenta riconeseiute
Capacita di attuare processl innovativi per la
Problam salving risoluzione posltiva di eriticita 10 0% 25,00 R
organizzative/situazione problamatiche
Capacita di recapire e diffondere [e
Condivisione delie linee
swratepiche dellszienda Indicazion| strategiche dalla diretione in 10 0% 25,00 z

relazione alla reallzzazione degll cbiattiv

Punti totali 100
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Cognoma & noma
Qualifica Cat
Incarico B
Dipartimento l Struttura Operativa
Piattaforma
Parlods DAL | AL |
Sezione 1 - Oblettivi
Individuali Valutazione apporto individuale al ragglungimanta degli obiettivi assegnati
Oblettivo Indicatore Risultata attaso | Risultato conscgulto Parformance Paso Punti maturati in %
Obiettivo 1 10 0% -
Obiettiva 2 10 0% -
Obiattiva 3 10 0% .
Obiettivo 4 10 0% .
Dblattivo 5 10 0% .

IData assegnaziona oblettivi,

Sczlone 2 - Competenze,
sviluppo professionala, |
relaziont, Area della qualith della prestarione Rlsultato atteso | Risultato conseguito|  Performance Peso Punti maturatiin %
comportamenti
Possadaera e mettere in opera le conoscenze
Compatenza prafessionali e abilita nell'espletamento dolie 10 0% 11 5
funzioni pssegnate
impegno, partecipazione |Dperare con I'attentione e la precisione richigste nal
@ accuratezza dalle rispetto delle procedure/regolamanti/pratocolii/ 10 0% 11 z
prestazioni linge guida e POTA In essare,
Rispetio dei regolamenti,
d J:E dlrerﬂv:z del Rispetio da parte del dipendente delle direttive
[ aziendali, procedure ed Istruzioni oparative, 10 0% 11 -
Pk protocalll, lines guida, codice di comportamento
Rispetto del templ @ delle scadenze, puntualith
Tampastivity g
P nell'esecuzione delle attivith assegnate. 0 o i 3
Dispanibilith al tambiamento,determinata
dall'eveluzione nell'arganizzazione del lavore per
Adattabilits - Flessibilitd |migliorare le prestazionl, consistente nell'adozione di 10 0% 11 -
madalitd oparativa In ralazione ai bisogni e necessita
dell'organizzazione,
Senso di responsabilitd in relazione alle funzioni
PO— assegnate, alle risorse e agli oblettivi ::Ilqndall,-
responsabilith capacith di gestire in moda autanomo l'applicaziona 10 0% 11 "
di procedure, di linee guida, dl protocolli & di
assumere declsionl pravista nal proprio profile
Propensiong allo sviluppa professionale e
Sviluppo professionale.e |all'agglornamanto, coerentemente con le funzioni
B i 10 0% 11 -
aggiornamenta assegnate, disponibilith alla diffusione e applicazione
delle conoscenze teéarico pratiche acquisite
Attitudine a fornire informazioni di propria
competenza adeguando la comunicazione alla
capacitd di comprendare dell'utente interno ed
Relazioni esterno, 10 0% 11 o
Capacita di lavorare con il gruppo/equipe con
attegiamento rivalte alla collaborazione e creazione
di un clirma di lavoro non conflittuala.
Resposabilitd per la cura della propria immagine
Cura ¢ tutela Immagine | professionale.
10 0% 11 .
azlandale Adatione di comportamanti adeguati non lesivi
dell'immagine azlendal




Sozione 3 - Compartamanti gestionall & di ruolo

Risultato atteso

realizzaziona dogll oblattivi

Risultato consoguito Performance Pesa Punti maturati In %
Capatith dl gestions o Capacita di pianificare, organlzzare e gastire
PR I'attivita. 10 0% 3333
% =
Gestlone officlente dalle risorse assegnate.
Capacita di attuare processi innovativi per la
Problem salving rlsoluzione positiva di eriticita 10 0% 33,33 -
organizzative/situazione problematiche
Condiviziane delle linee f;::"“i!':' L‘i"? = Idm"'l‘d"" 'T '"dl‘:“""' 1
St iche del ,
strategiche dellazianda epi rezlone In relazione alla o% 3333 -

Data valutazione annuale,

%
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