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]"']i NON FAVOREVOLE
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Firma ‘ . /\\ Data df 5{064 80{1——

1l funzianario addetta al controllo di budget con la sottoscrizione del presente atto, attesta che lo stesso non camporta scostamenti sfavorevoli
rispetta al budget economico.

Firma

AVOREVOLE J_]j NON FAVOREVOLE
=" (con motivazioni allegate al presente atto)

Voce del conto economico su cui 5i imposta Ia spesa :

Visto del Funzionario addetto al controllo di budget :

Il Dirigente sottoscrivendo il presente provvedimento,attesta che lo siesso, a seguito dell'istruttoria effetiuata, nella forma e nella sostanza é
totalmente leggittimo, ai sensi dell'art, | della L. n® 20/1994 e ss.mm.ii. assumendone di conseguenza la relativa responsabilita, ex art. 4, comma 2,
L. 165/2001, nonché garantende l'esservanza del eriteri di economicita, di efficacia di pubblicita, di imparzgitilita e trasparenza di cui all'art. 1,
comma 1°, L. n® 241/1990, come modificato dalla L. n® 15/2005.

Responsabile del w|_Jhrul:e{llmnemo 3
Data_ D05 04T Firma

Il Dirigente : |
Data ih. 0 S JQ[;'?. Firma

Atto Soggetto al controllo della Corte dei Conti [ |
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OGGETTO: Regolamento SISTEMA PREMIANTE personale dirigente e personale comparto ASL Viterbo.

IL DIRETTORE DELLA U.O.C POLITICHE E GESTIONE DELLE RISORSE UMANE
VISTO il Decreto Legislativo n.502/92 e successive modifiche ed integrazioni;
VISTO il Decreto Legislativo n. 165/01 e successive modifiche ed integrazioni;

CONSIDERATO che con DCA del 20.03.2015, n. U001 15 & stato approvato I'Atto Aziendale della ASL di
Viterbo, pubblicato sul Bollettino Ufficiale della Regione Lazio n. 32, Supplemento
Ordinario n. | del 21.04.2015;

VISTA : la deliberazione CS n.221del 26.02.2015 di adozione dell'Atto di Autonomia Aziendale
della ASL di Viterbo e successive modifiche ed integrazioni;

RICHIAMATA la deliberazione n.294 del 14 marzo 2017 recante ad oggetto “Determinazione
provvisoria Fondi contrattuali 2016";

RICHIAMATA la Circolare MEF-Dipartimento della Ragioneria Generale dello Stato n.12 del 23 marzo
2016 che, in merito alla contrattazione integrativa — scheda telematica 1.3 — dispone, tra
Ialtro, che nelle more dell'adozione dei decreti legislativi attuativi degliartt. |1 e |7 della
legge 7 agosto 2015, n.124, con particolare riferimento all'omogenizzazione del
trattamento economico fondamentale e accessorio della dirigenza, tenuto conto delle
esigenze della finanza pubblica, a decorrere dal |° gennaio 2016, I'ammontare
complessivo delle risorse destinate annualmente al trattamento economico accessorio
del personale, anche di livello dirigenziale, di ciascuna delle amministrazioni di cui all'art,
|, comma 2 del d.lgs. 165/2001 e successive modifiche ed integrazioni, non puo superare
il corrispondente importo determinato per l'anno 2015 ed &, comunque,
automaticamente ridotto in misura proporzionale alla riduzione del personale in servizio,
tenuto conto del personale assumibile ai sensi della normativa vigente e che cid vale
anche per I'anno 2017;

RILEVATO che in data 2 marzo 2017 si & tenuto, tra l'altro, incontro di concertazione con le
OO. SS. delle Aree Dirigenziali procedendo alla sottoscrizione del “Protocollo
applicativo per la gestione del “Sistema di valutazione delle performance individuali e del
connesso sistema premiante Aree della Dirigenza, anno 2017 e seguenti”;

RILEVATO inoltre, che in data 2 marzo 2017 si & tenuto, tra I'altro, incontro di concertazione con
le ©O. S5. e la RSU del Comparto procedendo alla sottoscrizione del “Protocollo
applicativo per la gestione del Sistema di valutazione delle performance individuali e del
connesso sistema premiante Comparto, anno 2017 e seguenti” ;

VISTA la deliberazione n. 130 del 09.02.2017 recante ad oggetto “Approvazione piano triennale
delle performance 2017-2019";

ACCERTATO che il Regolamento sul SISTEMA PREMIANTE di cui in argomento, applicabile dallanno
2017, sia per il personale dirigente che per il personale del comparto, sia a tempo
indeterminato che determinato, & il linea con le disposizioni legislative nazionali, d.lgs.
150/2009 “Artuazione delle legge4.3.2009, n.I5 in materia di ottimizzazione della
produttivitd del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni” e s.m.i. e regionali, Legge Regione Lazio n.1/201 | “Norme in materia di
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle amministrazioni
regionali. Modifiche alla legge regionale n18.2.2002, n.6";
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RITENUTO

PRESO ATTO

ATTESTATO

di dover provvedere all'adozione del Regolamento aziendale in tema di SISTEMA
PREMIANTE da applicare al personale dipendente ASL Viterbo, regolamento i cui criteri
sono stati condivisi in sede di concertazione in data 2 marzo 2017 con le OO, SS. delle
Aree Dirigenziali, ALLEGATO A e con le OO. SS. e la RSU del Comparto, ALLEGATO
B, allegati al presente atto come parte integrante e sostanziale dello stesso;

che il Dirigente, sottoscrivendo il presente provvedimento, attesta che lo stesso, a
seguito dell'istruttoria effettuata, nella forma e nella sostanza é totalmente legittimo, ai
sensi del'art.| della L. n. 20/1994 e ss.mm.ii. assumendone di conseguenza la relativa
responsabilita, ex art4 comma 2, D.Lgs.165/2001, nonché garantendo ['osservanza dei
criteri di economicita, di efficacia, di pubblicita, di imparzialita e trasparenza di cui
all'art.l, comma I°, L. n. 241/1990, come specificato dalla L.15/2005;

che il presente provvedimento & stato predisposto nel pieno rispetto delle indicazioni e
dei vincoli stabiliti dai decreti del Commissario ad acta per la realizzazione del Piano di
Rientro dal disavanzo del settore sanitario della Regione Lazio;

Nell'osservanza delle disposizioni di cui alla Legge 6/11/2012, n. 190 “disposizioni per la prevenzione e la
repressione della corruzione e dell'illegalita della Pubblica Amministrazione”;

PROPONE

Per i motivi espressi nella premessa che qui si intendone integralmente richiamati:

I) di adottare, a valere dall'anno 2017, il Regolamento Aziendale in tema di SISTEMA PREMIANTE
relativo al personale dipendente, dirigente - Allegato A e comparto Allegato B, ASL Viterbo, con
rapporto di lavoro a tempo indeterminato e determinato i cui criteri sono stati condivisi con le OO.
S5. delle Aree Dirigenziali e del Comparto in sede di concertazione nelle rispettive riunioni del 2

marzo 2017;

2) di notificare il presente atto alle OOQ. SS. delle Aree Dirigenziali e del Comparto;

3) diinoltrare copia del presente atto all'OIV della ASL Viterbo, per quanto di competenza;

4) di pubblicare il presente atto nella Sezione Personale-Contrattazione Integrativa della pagina
Amministrazione Trasparente del sito istituzionale www.asl.vt.it;

5) di dichiarare il presente atto immediatamente eseguibile.

TTORE
ncesca G tLi

IL DIRETTORE GENERALE

VISTO il Decreto del Presidente della Regione Lazio n. T00230 del 28 ottobre 2015 con il quale
Viene nominato il Direttore Generale della ASL di Viterbo;

VISTA la proposta di delibera sopra riportata presentata dal Direttore della U.O.C. Politiche e
Gestione delle Risorse Umane in frontespizio indicata;

PRESO ATTO che il dirigente sottoscrivendo il citato provvedimento attesta che lo stesso, a seguito della
istruttoria effettuata, nella forma e nella sostanza & totalmente legittimo, ai sensi dell'art.| della
L. n. 20/94 e ss.mm.ii., assumendone di conseguenza |a relativa responsabilita, ex art.4 comma 2
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D.Lgs 165/2001, nonché garantendo I'osservanza dei criteri di economiciti, di efficacia, di
pubblicita, imparzialita e trasparenza di cui all'art.|, comma |°, L. n. 241/1990, come specificato
dalla L.15/2005;

Con il parere favorevole del Direttore Amministrativo e del Direttore Sanitario:

DELIBERA
- di approvare la proposta cosi come formulata rendendola dispositivo;

- didichiarare il presente atto immediatamente eseguibile.

La presente deliberazione(sara pubblicata all'Albo dell'Azienda nei modi previsti dal'art.31 della L.R. n. 45/96.

Il Dire i ivo yﬁetmre Sanitario Aziendale

(drssa (dr. Antonio Bray)
|l Direttore Generale
: tiela.Donetti)



REGOLAMENTO SISTEMA PREMIANTE

PERSONALE DIRIGENTE ASL VITERBO

Protocollo Applicativo per la gestione del
Sistema di valutazione

delle performance individuali
e del connesso sistema premiante

Aree della Dirigenza.
Anno 2017e seguenti

In linea con le disposizioni del D.Lgs 150/09, con la normativa regionale di recepimento e
con i Contratti Nazionali della Sanita.
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1.Protocollo applicativo

In riferimento alla valutazione delle performance individuali ed al connesso istituto incentivante previsto dalla normativa contrattuale di
riferimento, la Direzione strategica ed i rappresentanti delle 00.55. delle Aree della Dirigenza, riuniti in data 2 marzo 2017 alle ore 12:00,
n linea con le prevision] di Legge e Contrattuali,concordano sulla regolamentazione riguardante I'applicazione del Sistema Premiante
relativo all'anno 2017 e seguenti (salvo nuova contrattazione integrativa), quindi approvano il seguente “protocollo applicativo®.

2.Criteri generali di erogazione della retribuzione di risultato

L'organizzazione aziendale applica i contenuti del Contratto nazionale per la parte relativa alla retribuzione di risultato, attraverso
I'adozione in via uniforme di una metodologia per tutto il contesto produttivo, cosl com’e articolato nelle diverse strutture organizzative.
Il presente protocollo, fermo restando il pill complesso Sistema di misurazione e valutazione della prestazione e dei risuftati ed in
conformitd con la L.R. n. 1/2011, disciplina i criteri per la distribuzione degli incentivi secando i principi di meritocrazia introdotti dalla
riforma del lavoro pubblico (D.Lgs n°150/2009 e ss.mm.ii.) ed In linea con la logica del c.d. albero delle performance (livello strategico,
organizzativo ed individuale).

La distribuzione del fondo di risultato viene strettamente collegata al modello di gestione budgetaria adottato dalla Asl di Viterbo ed in
quest'ottica rappresenta una leva gestionale per incentivare il personale a raggiungere gli obiettivi aziendali.

In considerazione del livelli di responsabilitd individuabili nell'organizzazione, | direttori ed | responsabili di Centro di Responsabilita (CdR)
contrattano con la Direzione strategica gll oblettivi e le risorse assegnate alla propria unita operativa (UQ) per il conseguimento degli
stessl. Il personale afferente a ciascuna struttura, considerato facente parte di una equipe, viene informato e coinvolto in forma
necessariamente trasparente circa la programmazione operativa a livello dl UQ, secondo una logica di responsabllitd condivisa ed In
relazione alla specifica qualifica e livello professionale.

In linea con le vigenti disposizioni normative, la Direzione Strategica assume la responsabilita di verificare il diritto alla distribuzione
dell'incentive in base al grado di raggiungimento degli obiettivi, misurato attraverso il sistematico impiego di opportuni indicatori di
risultato. La metodologia disciplinata dal presente accorde, quindi, in prima battuta collega il calcolo del premio spettante ad ogni
struttura alla PERFORMANCE ORGANIZZATIVA conseguita dal relativo CdR, secondo una logica che considera I'attivita di ogni singolo CdR
came |l risultato dell'apporto congiunto di tutte le professionalitd allo stesso afferenti; successivamente tale premio viene suddiviso
all'interno dell’equipe in considerazione delle PERFORMANCE INDIVIDUALI che hanno contribuito al conseguimento dei suddetti risultati
organizzativi.

La determinazione del fondo relativa alla retribuzione di risultato & effettuata annualmente e secondo la normativa di riferimento
vigente, dai competenti uffici della UOC Politiche e gestione delle risorse umane; qualora a fine esercizio risultino eventuali somme
residue degll altrl fondi contrattuali del personale, il fondo di risultato dell’anno di riferimento & accresciuto di tali avanzi, sempre nel
rispetto delle norme contrattuali e delle intese vigenti.

Al fini del calcolo dell'incentive Individuale spettante, oltre ai suddetti livelll di performance, sl prevede concorrano anche altrl fattori, che
tengono in debita considerazione i livelli di complessita organizzativa, operativa e di responsabilita individuale.

In considerazione di clé, I'incentivo sard determinato sulla base del seguentl parametri di calcolo, llustrati In opportuna sequenza logica e
livello di dettaglio nel prosieguo del presente accordo:

A. la performance organizzativa del CdR dl afferenza;

B. la complessita operativa che caratterizza i diversi ambiti dell_'cl;a;i.z_zaﬁ:u;;_ LS ]
C. illivello di responsabilita individuale, anche in relazione al conseguimento degli obiettivi di budget;

D. -Iah'ﬁeﬁérn;aﬁ'éeTﬁdlviduale di ciascun dipendente; a T

AN D

Ad Inizlo anno, presupponendo Il pieno consegulmento degll oblettivi dl budget da parte di tutti i CdR (A), oltre ad un apporto individuale
(D) ed una guantitadi servizio (E) equamente distribuite fra i dipendenti aziendali, dal prodotto dei restanti parametri (B eC) & possibile
definire la guota di incentivo destinabile a livello.di clascuna struttura CdR e di singolo dipendente.

Al termine dell’esercizio di riferimento, ai fini dei puntuali calcoli dell'incentivo effettivamente spettante, nei calcoll Interverranno
ovviamente anche le performance organizzative ed individuali effettivamente verificate, oltre al livello di presenza in servizio di ciascun
dipendente. Circa la periodicita della distribuzione degli incentivi, nel rispetto di quanto disposto dal D.Lgs 150/09 e della L.R. n.1/2011,
le norme ammettono I'erogazione del premio solo a seguito di verifica dei risultati effettivamente conseguiti.
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Gli eventuali residui del solo fondo di risultato dell'anno, derivantl dal parziale raggiungimento della performance organizzativa, saranno
accantonati per 'anno successivo a quello d'esercizio, fatta salva una percentuale pari al 20% del residuo del fondo di risultato dell’anno
che andra a finanziare eventuali progetti innovativi e di miglioramento gestionale, previa informativa ed eventuale concertazione con le
00.55. che comprendera anche la quantificazione degli stessi, suddivisi per area contrattuale,

| risultati finali saranno comunicati ai Responsahili di CdR i quali potranno presentare eventuali contro osservazioni supportate
da ulteriore documentazione entro e non oltre 30 gg dalla data di ricevimento.

3.Verificadella performance organizzativa

Tenuto conto di quanto previsto dai Contratti nazionall di lavero, dal D.Lgs 165/2001 e ss.mm.ii,, di quanto ribadito dal D.Lgs 150/09 e
dalla L.R. n. 1/2011, 'Amministrazione & tenuta ad erogare trattamenti economici accessori che corrispondano alle prestazioni
effettivamente rese, quindi previa verifica dei risultati annuali conseguiti. La retribuzione di risultato destinata al personale di ciascuna
struttura azlendale, quindi, sara direttamente commisurata alle performance organizzative annualmente verificate.

Al termine di ciascun esercizio, sulla base dej flussi informativi aziendali e delle relazioni prodotte a livello di ciascun CDR, I'OIV, con il
supparto delle funzioni integrate afferenti alla Struttura tecnica permanente, valida le performance effettivamente conseguite dai singoll
CdR, tenendo In debita considerazione ogni elemento che in corso d’anno abbia potuto influire sul raggiungimento dei suddetti
risultati.5ono previste verifiche intermedie da parte della Direzione Strategica e dei responsabili dei CdR, per monitorare I'andamento del
processo di budget, e individuare eventuali ostacoli che compromettona il raggiungimento dei risultati

Nel caso in cui emergano degli impedimenti oggettivi al raggiungimento degli obiettivi il Controllo di Gestione, esaminata la
documentazione, prodotta dal responsabili dei CdR inviera la stessa al Comitato Budget per I'adozione dei criteri di risoluzione previsti
dalla casistica di seguito elencati:

Criterio Soluzione

1) Risorse logistiche e tecniche negoziate per il raggiungimento di 1) L'obiettivo verra sostituito da altro oblettivo che non & collegato
un ohiettivo e non pervenute con le risorse logistiche e tecniche carenti oppure il relativo peso
sard distribuito proporzionalmente sugli altri obiettivi di budget

2) Sopravvenienza di eventi esterni imprevedibili erilevanti che 2) L'obiettivo si annulla ed il relativo peso sara distribuito
hanno impedito il raggiungimentodell’obiettivo (es. normative proporzionalmente sugli altri obiettivi di budget
ministeriali, ecc.)

3) Mancata risposta o collaborazione da parte dei soggetti esterni 3.A) il CdR dimostra ripetute e consistenti ricerche di

all'Azienda per cause non imputabili al CdR, che hanno limitato il
raggiungimento dell'obiettivo collaborazione: 'obiettivo si considera In ogni caso ed il relativo
peso viene attribuito completamente;

3.8) il CdR non dimostra ripetute e consistenti ricerche di
collaborazione:!'obiettivo si cansidera raggiunto nella percentuale
di raggiungimento effettiva

4.A) La responsabilita del mancato raggiungimento & parimenti
attribuibile a tutti | CdR coinvalti:

4) Mancata collaborazione tra le strutture dell’azienda peril
raggiungimento di obiettivi di integrazione e non. I'obiettivo si considera raggiunto nella percentuale di
raggiungimento effettiva

4.B) La responsabilitd del mancato raggiungimento non & parimenti
attribuibile a tutti i CdR coinvolti:

1). Per il CdR direttamente responsabile I'obiettivo si

considera raggiunto nella percentuale di raggiungimento effettiva,
aventualmente riparametrata in base ai criteri precedenti;

2). Per il CdR non direttamente responsabile:

a) se il CdR dimostra ripetute e consistenti ricerche di

collaborazione, 1| peso attribuito all’obiettivo contribuira al
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raggiungimento complessivo nella misura del 75%;

b} se il CdR non dimostra ripetute e consistentl ricerche di
collaborazione, Il peso attribuito all’obiettivo contribuira al
raggiungimento complessivo nella misura del 50%.

5) Obiettivi “gualitativl” relativi a produzione di 5. A) Si valuta la rispondenza del documenti alla logica
dell’obiettivo in termini percentuall.
documenti (progetti, piani, protocolli, percorsi etc.)

Il peso attribuito all'obiettivo contribuira al

raggiungimento complessivo nella stessa misura

percentuale.

6) Obiettivi “quantitativi” correlati a: 6) Il risultato atteso sara riponderato sulla base delle effattive
risorse pervenute alla U.0O. rispetto a quelle negoziate.

® riduzione risorse umane funzionali al ragglungimento

dell'obiettivo;

. riduzione/incremento dotazione posti letto;

° costituzione/riconversione o chiusura di UU.00Q;

s chiusura sale operatorie;

[ fermi macchina di carattere eccezionale

4.Valenza dell’ambito organizzativo di riferimento

A seguito del processo annuale di programmazione degli obiettivi che caratterizzano clascuna struttura aziendale, in considerazione dei
livelli di strategicita che contraddistinguono | diversl CdR e tenuto conto del contesto operativo in cui questi sono chlamati ad operare,
dell’'onerositd e complessitd degll oblettlvi programmati, oltre che delle risorse effettivamente disponibill, I'accesso dei diversi CDR al
fondo Incentivante di area contrattuale, quindi del personale che agli stessi afferisce, tiene anche in considerazione un “punteggio
differenziale di valenza”.

Tale punteggio & definito in fase di sottoscrizione degli obiettivi annuali di budget in considerazione degli elementl contestuali sopra
rlchiamati ed & definito all'interno di un margine di variabilith compreso tra 1.0 e 1.5., prevedendo che I'eventuale individuazione di un
punteggio di valenza diverso dal valore standard parl a 1.0 debba essere necessariamente sostenuta da evidentl ed oggettivabili
motivazionl, dandone preventiva informazione alle 00.55..

5.Livello di responsabilita individuale: accesso al fondo e responsabilita sul Eonsegulmento degli
obiettivi di budget e loro diffusione all’interno dell’Unita Operativa.

Il processa di Budget dovra garantire, in tutte le fasi, il coinvolgimento degli operatori del CdR.
In particolare dovranno essere effettuati almeno 3 incontri con I'Equipe, (plenari e/o individuali) dirigenza e comparto, al fine di
garantire la condivisione di;

I riunione (entro 15 gg dalla sottoscrizione delle schede di budget):

= analisi scheda di budget, lllustrazione degli obiettivi, degli indicatori e dei risultati attesi;
=  modalita di perseguimento dei risultatl previsti;
s Velorizzazione preventiva degli ambiti di apporto individuale funzionali al raggiungimento degli obiettivi di Unita Operativa;

Il riunione (a meta percorso del processo di budget):

=  monitoraggio intermedio sul ragglungimento degli obiettivi di Budget;

1l riunione (entro il 31 gennaio dell’anno successivo a quello di negoziazione):
-4

* condivisione con I'Equipe della conclusione del processo, propedeutica alla presentazione della Relazione Finale;
« verifica dell’apporto individuale effettivamente prestato;

| verball relativi agli incontri, debitamente sottoscritti dai presenti e dal responsabile del CdR, con allegato I'elenco nominativo dei
presenti, dovranno essere consegnati alla UO Controllo di Gestione al momento della consegna della relazione finale di budget.
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Il mancato rispetto di quanto previsto nei commi precedenti, soprattutto in relazione alla condivisione con i collaboratori del processo di
budget e dei criteri adottatl per la valorizzazione del contributo individuale, & penalizzato nella misura del 50% sulla quota individuale
spettante al Responsabile di CdR.

Il calcolo dell'incentivo Individuale & correlato anche al livello di responsabilitd ascrivibile ai diversi dipendenti, sia in termini di un
maggiore accesso al fondo al crescere delle responsabilitd Individuali, sia, d'altro canto, alla differente responsabilita in caso di parziale
raggiungimento degll oblettivi di budget.

A tal proposito si individuano | due seguenti parametri di calcolo:

5.1 parametro individuale di accesso al fondo, in considerazione del livello di responsabilits nel conseguimento degli abiettivi
di struttura, secondo quanto indicato nella seguente tabella:

Incarico EEd Parametro di accesso
Direttore di Dipartimento, Stri.tut'tiii"é' I
complessa, 5emplice dipartimentale 1,60
Area Amministrativa - e e

_Responsabile di struttura semplice 1,40 -
D'irigente Professional Alta fp_gr.:iil"_tél 1,30

 Dirigente professional | 1,00

5.2 responsabilita differenziale,in considerazione del livello di responsabilita a fronte del parziale conseguimento degli obiettivi
annuali di struttura:

Incarico _Livello di responsabilita
Direttore di Dipartimento, Struttura complessa, Semplice

dipartimentale Area Amministrativa e = 1o%

Dirigente UOS et M

Dirlgente Alta Specializzazione e% -
_Dirigente Professional i —

Di seguito riportiamo un_esempio relativo all'applicazione della responsabilitd differenziale, avendo ad Ipotesi |l
raggiungimento di una performance organizzativa/grado di raggiungimento dell’ obiettivo pari all'80% in relazione agli
obiettivi di budget programmati:

: 2, ; R gsamp_m&; At : Rl
ncorico 0 v, di responsabilits ) performance :'.“‘-'."-”.-”_"--”’m Rerformoance, 4
R dleind : 1l & L v ifferenziata eguivalente A
Direttore di struttura complesso ;
Responsablie di struttura semplice 100% 80% (100% di 20% ) = 20% 80 %
Dirigente Professional- 60% (60% oi 20% ) =12% 88%

6.Valorizzazione delle performance individuali

Definite quindi le modalita di accesso al fondo di risultato da parte del personale afferente ai singoli CdR, in riferimento ad ogni struttura
azlendale & necessario rilevare la performance individuale del singoli dipendenti. A tal proposito, il Direttore/Responsabile di CDR (da ora
definito “valorizzatore"), secondo la metodologia di seguito indicata, rileva, attraverso un apposito “punteggio di valorizzazione”, il
cantributo dei singoli Dirigenti al conseguimento dei risultat] d'equipe.

Per garantire un partecipato e trasparente percorso di valorizzazione, a livello di ciascun CdR si prevede che il Direttore/Responsabile di
ciascuna equipe proceda all'lllustrazione dei contenuti oggetto di analisi degll apporti individuali (criteri di valorizzazione) all'inizio del
periodo di riferimento. Al termine dell'esercizio di riferimento il valorizzatore procedera a rilevare I'apporto annuale effettivamente
prestato dal singoli collaboratori.

Considerato che a livello aziendale le varie strutture generalmente presentano different! oblettivi e modalitd per il raggiungimento degli
stessi, ciascun valorizzatore all'Inizio dl ognl esercizio & tenuto ad analizzare e condividere i contenuti della scheda di valorizzazione con
rispettivi collaboratori, definendo almeno 5 criteri ed un massimo di 10 criterl di apporto Individuale, ALLEGATO A, la cui individuazione,
che negli anni successivi a quello di prima applicazione potra avvenire anche confermando quelli gia adottat] nell’esercizio precedente,

dovra logicamente risultar coerente rispetto agli obiettivi annuali dl budget negoziati con la Direzione strategica.
REGOLAMENTO SISTEMA PREMIANTE PERSONALE DIRIGENTE ASL VITERBO 5



In-riferimento a ciascuno dei suddetti criteri di valorizzazione si prevedono cinque livelli di apporto crescente alla produttivita dell’'equipe,
in relazione a ciascuno dei quali sempre ad Inizio anno sard necessario esplicitare il relativo significato, tenendo presente che livello 1
rappresenta il minimo contributo accettabile ed il livello 5 I'impegno massimo programmabile da parte del rispettivi collaboratori.

| criteri ed i livelli individuati dovranno necessarlamente risultare oggettivi e misurabili, riferendosi ad ambiti quantitativi, qualitativi,
temporali, organizzativi, etc.

La Direzione Strategica potrd, comunque, stabilire delle aree di intervento per individuare i criteri di valorizzazione da utilizzare dai
responsabili di CdR , secondo le esigenze organizzative aziendali.

Ai titolari di budget Il punteggio individuale viene attribuito sulla base della percentuale di raggiungimento degli obiettivi pravisti nella
scheda di valutazione della performance organizzativa.

Il punteggio individuale, attribuito dal responsabile del CdR sulla base dell'impegno assicurato dal singolo componente dell’'equipe in
relazione alla performance negoziata, sard misurato a consuntivo. Su tale valorizzazione verra calcolata |a quota spettante che dovra
essere sottoscritta per conoscenza dall’'operatore.

Eventuali ricorsi in merito alla valorizzazione finale possono essere presentatl dagll operatori all'0.1.V. che promuovera il successivo
percorso di verifica:

" 1. consultare il Responsabile di CdR.
2. consultare l'interessato.

Il responsabile di Cdr & tenuto ad assegnare gli obiettivi individuali ed a misurare I'apporto Individuale alla produttivitd per ogni
dipendente della propria Unita Operativa nell’anno di esercizio, a prescindere dal periedo di permanenza nella stessa o dalla natura del
contratto di lavoro, tempo Indeterminato/determinato; in quest'ultimo caso deve essere assicurato un periodo minimo di 6 mesi di
lavoro nell'anng, all'interno della stessa Unitd Operativa.

Segue uno schema dei contenuti della scheda di valorizzazione individuale.

Esplicitazione dei livelli di apporto individuale crescente

noivictasionsicontrstualizzatagel Livello 1 Livello 2 Livello 3 Livello 4 Livello 5
criteri di valorizzazione {= 1 punto) (= 2 puntl) (=3 punti} {=4 punti} (=5 punti)
1 3
2 b
3 3 B i
4, 13
5 »

Le parti convengono sulla necessita che la presente metodologia di valorizzazione differenziale sia introdotta attraverso una Idonea
attlvita informativa da parte dei responsabili valorizzatori verso | propri collaboratori.

Per assicurare |l dovuto coinvolgimento dei componenti della propria equipe circa i contenuti della scheda, il valorizzatore & tenuto a
fornire evidenza dell'avvenuta informativa nei confronti dei propri collaboratori, attraverso apposito verbale dell'incontro tenutosi o
facendo apporre la firma dei collaboratori su copla del modello di scheda riportante i criteri condivisi.

Il responsabile valorizzatore, ove necessario, al termine dell'esercizio dovrd motivare ai singoli componenti dell’équipe le ragioni della
valorizzazione individuale, In relazione ai cui esiti finali ciascun dipendente, se motivatamente In disaccordo, pud presentare ricorso per
via gerarchica.

In considerazione degli apportl Individuali rilevati a consuntivo, i competenti uffici amministrativi procederanna al calcolo dei relativi
punteggl di valorizzazione, che concorreranno, insieme agli altrl parametrl, alla determinazione degli incentivi spettanti.

Il punteggio di valorizzazione, parametro che concorre alla determinazione della quota di incentive spettante ai singoli dipendenti nel
contesto di una specifica UO e che quindi non Influisce sull'accesso al fondo fra strutture diverse, & calcolato rapportando la sommatoria
dei livelli di apporto Individuale all'intervallo di variabilita 0,5 - 1,5. Pertanto, posta la relazione tra il valore massimo del range (1,5) con il
livello 5 della scala e tra il valore minimo del range (0,5) con il livello 1, secondo un calcolo proporzionale che tiene conto della
numerosita del criteri adottati da ciascun CdR, il competente Ufficio della UOC Politiche e gestione delle risorse umane risale al punteggio
di valorizzazione di clascun collaboratore.
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7.Distribuzione degli incentivi in considerazione della quantita di servizio

5l concorda che gli incentivi individuali relativi ad un determinato CdR slano distribuiti anche tenendo conto dell'effettiva presenza in
servizio del componenti, ovvero si prevede di pracedere ad una redistribuzione delle gquote incentivanti tra | colleghi dell'equipe in
proporzione alla numerosita delle assenze rilevate.

Ai fini della suddetta redistribuzione, non sono considerate le seguenti tipologie di assenza:
- formazione obbligatoria;

- agglornamento tecnico-professionale;

- riposi compensativi;

- permessi sindacali bervi.

Al personale con rapporto di lavoro a part-time e con contratto a tempo determinato viene assegnato un Incentivo in
proporziane all'orario e/o perioda di tempo effettivamente prestato.

8.Norme transitorie e finali
In prima applicazione, data la gia avvenuta negoziazione di budget 2017:

- Nonsi procede alla differenziazione della complessita organizzativa;
- Le prime riunioni di equipe dovranno tenersi entro 30 giorni dalla data di pubblicazione della deliberazione di adoziona del
regolamento sul sisterna premiante.
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PERSONALE DIRIGENTE

SCHEDA VALORIZZAZIONE INDIVIDUALE
ASL VITERBO

CdR/UNITA’ OPERATIVA

Matricola Nominativo dirigente

Criterio

numero Livello

Descrizione Criterio

Vi

Vil

Vil

Luogo , data li

Firme: Il Valorizzatore Il dirigente valorizzato

MNEB: Come da Regolamento aziendale é necessario indlviduare MINIMO 5 criteri di apporto individuale (vedi allegato al regolamente). Possene essere individuad un
MASSIMO di 10 criteri, Il livello di apporte indlviduale & crescente ed & su una scala che vada | a 5. Livello |= | punto, livello 2 = 2 punti, livella 3= 3 pundi, livello 4= 4
punti livello 5= 5 punti. La presente scheda, debitamente datata e firmata dagll interessati (il Direttore/Responsabile di CdR/UO = valorizzatore e il dirigente valorizzato)
deve essere inviata alla UOC Politiche e Gestione Risorse Umane — Ufficio gestione sistema premiante

AZIENDA UNITA SANITARIA LOCALE VIA ENRICO FERMI, 15 PEC prot.gen.asl.vt.ii@legalmall.lt
VITERBO 01100 VITERBO www.aslvLit %
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REGOLAMENTO SISTEMA PREMIANTE PERSONALE COMPARTO
ASL VITERBO

Protocollo Applicativo per la gestione del

Sistema di valutazione
delle performance individuali
e del connesso sistema premiante

Comparto
Anno 2017 e seguenti

In linea con le disposizioni del D.Lgs 150/09, con la normativa regionale di recepimento e
con i Contratti Nazionali della Sanita.
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1.Protocollo applicativo

In riferimento alla valutazione delle performance individuali ed al connesso istituto incentivante previsto dalla normativa contrattuale di
riferimento, la Direzione strategica ed | rappresentanti delle 00.55. dal Comparto e la RSU Azlendale, riuniti in data 2 MARZO 2017 alle
ore 14:50,in linea con le previsioni di Legge e Contrattuali,concordano sulla regolamentazione riguardante I'applicazione del Sistema
Premiante relative all'anno- 2017 e seguenti (salvo nuova contrattazione integrativa), quindi approvano il seguente “protocallo
applicativo”.

2.Criteri generali di erogazione del premio di produttivita

L'organizzazione aziendale applica | contenuti del Contratto nazionale per la parte relativa alla produttivits individuale e collettiva,
attraverso I'adozione In via uniforme di una metodologla per tutto il contesto produttivo, cosi com’é articolato nelle diverse strutture
organizzative. Il presente protocollo, fermo restanda il pit complesso Sistema di misurazione e valutazione della prestazione e dei risultati
ed in conformita con la L.R. n. 1/2011, disciplina i criteri per la distribuzione degli incentivl secondo i principl di meritocrazia Introdotti
dalla riforma del lavoro pubblico (D.Lgs n"150/2009 e ss.mm.il.) ed in linea con la logica del c.d. albera delle performance (livello
strategico, organlzzativo ed individuale).

La distribuzione del fondo della produttivitd individuale e collettiva viene strettamente collegata al modello di gestione budgetarla
adottato dalla ASL di Viterbo ed in quest’ottica rappresenta una leva gestionale per incentivare il personale a raggiungere gll obiettivi
aziendali.

In considerazione dei livelll d responsabilitd individuabili nell'organizzazione, | direttori ed | responsabili di Centro di Responsabilita
(CdR/Coordinatore Professioni Sanitarie/Sociali) contrattano con la Direzione strategica gli obiettivi e le risorse assegnate alla propria
unita operativa (UO/AREA OMOGENEA) per il conseguimento degli stessi. Il personale afferente a ciascuna struttura, considerato facente
parte di un “team”, viene Informato e coinvelto in forma trasparente. circa la programmazione operativa a llvello di UQ/AREA
OMOGENEA, secondo una logica di responsabilita condivisa ed in relazione alla specifica qualifica e livello professionale.

In linea con le vigenti disposizioni normative, la Direzione Strategica assume la responsabilitad di verificare il diritto alla distribuzione
dell'incentivo In base al grado di raggiungimento degli obiettivi, misurato attraverso il sistematico impiege di opportuni indicatori di
risultato, La metodologia disciplinata dal presente accordo, quindi, in prima battuta collega il calcolo del premlo spettante ad ogni
struttura alla PEREORMANCE ORGANIZZATIVA conseguita dal relativo CdR, secondo una loglca che considera I'attivita di ogni singolo CdR
come |l risultato dell'apporto conglunto di tutte le professionalits allo stesso afferenti; successivamente tale premio viene suddiviso
all'interno dell'equipe in considerazione delle PERFORMANCE INDIVIDUALI che hanno contribuito al conseguimento del suddetti risultati
organizzativi.

La determinazione del fondo relativo alla produttivita collettiva & effettuata annualmente e secondo la normativa di riferimento vigente,
dai competenti uffici della UOC Politiche e gestione delle risorse umane; qualara a fine esercizio risulting eventuall somme residue degli
altrl fondi contrattuali del personale, il fondo della produttivita collettiva ed individuale dell'anno di riferimanto put essere aceresciuto di
tali avanzi, sempre nel rispetto delle norme contrattuali e delle intese vigenti.

Ai fini del calcolo dell'incentivo individuale spettante, oltre ai suddatti livelli di perfarmance,si prevede concorrano anche altri fattori, che
tengona in debita considerazione i livelli di complessita organizzativa, operativa e di responsabilita individuale.

In considerazione di cld, I'incentivo sard determinato sulla base dei seguenti parametri di calcolo, lllustrati in opportuna sequenza logica e
livello di dettaglio nel prosleguo del presente accordo:

A. la performance organizzativa del CdR dl afferenza;

B. la complessita operativa che caratterizza i divers| ambiti dell’'organizzazione;
C. illivello di responsabilita individuale, anche in relazione al conseguimento degli ablettivi di budget;

D, Ia paﬁormanbe indivquafe di ciascun dipendente;

E. la quantita di servizio individualmente prestata.

Ad inizio anne, presupponendo il pieno conseguimento degli obiettivi di budget da parte di tutti i CdR (A), oltre ad un apporto individuale
(D) ed una quantitadi servizio (E) equamente distribuite fra | dipendenti aziendali, dal prodotto dei restanti parametri (B e C) & possibile
definire la quota di incentivo destinabile a livello di clascuna struttura CdR e di singolo dipendente.

Al termine dell'esercizio di riferimento, ai fini della determinazione dell'incentivo effettivamente spettante, nei calcoll interverranno
ovviamente anche le performance organizzative ed Individuali effettivamente verificate, oltre al livello di presenza in servizio di clascun
dipendente. Circa la periodicita della distribuzione degll incentivi, nel rispetto di quanto disposto dal D.Lgs 150/09 e della L.R. n.1/2011,
le norme ammettono I'erogazione del premio solo a segulto di verifica del risultati effettivamente conseguiti. Oltre all'ordinaria
procedura di verifica e liquidazione che si effettua a conclusione dell’'esercizio di riferimento, & possibile riconoscere  eventuali
anticipazioni a titolo di acconto, salvo conguaglio. Tali acconti dovranno essere necessarlamente preceduti da una verifica da parte
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dell'OIV circa la regolarita della gestione del presente sistema premiante ed il grado di conseguimento infrannuale degli obiettivi

programmati.

| risultati finali saranna comunicati ai Responsabili di CdR i quali potranno presentare eventuali contro osservazioni supportate
da ulteriore documentazione entro e non oltre 15 gg dalla data di ricevimento.

&l eventuali residul del fondo di produttivitd individuale e collettiva derivanti dal parzisle raggiungimento della performance
organizzativa, saranno accantonati per I'anno successivo a quello d'esercizio, fatta salva una percentuale pari al 20 % dei residuo del
fondo do produttivitd individuale e collettiva andra a finanziare, previa informativa e concertazione con le 00.55. e la RSU aziendale,
progetti innovativi e di miglioramento gestionale.

3.Verifica della performance organizzativa

Tenuto conto di quanto previsto dai Contratti nazionali di lavero, dal D.Lgs 165/2001 e ss.mm.ii,, di quanto ribadito dal D.Lgs 150/09 e
dalla L.R. n. 1/2011, 'ASL Viterbo & tenuta ad erogare trattamenti economici accessori che corrispondano alle prestazioni effettivamente
rese, guindi previa verifica dei risultati annuali conseguiti. Il premio di produttivita individuale e collettiva destinato al personale di
ciascuna struttura aziendale sar3 direttamente commisurato alle performance organizzative annualmente verificate. )
Al termine di ciascun esercizio, sulla base del flussi informativi aziendali e delle relazioni pradotte a livello di ciascun CDR, I'OIV, con'i
supporto delle funzioni integrate afferenti alla Struttura tecnica permanente, valida le performance effettivamente conseguite dai singoli
CdR, tenendo in debita considerazione ogni elemento che in corso d'anno abbia potuto influire sul raggiungimento dei suddetti risultati.
Sono previste verifiche intermedie da parte della Direzione Strategica per monitorare I'andamento del processo di budgét e individuare
eventuali ostaceli che compromettono il raggiungimento dei risultati,

Nel caso in cui emergano degli impedimenti oggettivi al raggiungimento degli obiettivi il Controllo di Gestione, esaminata la
documentazione prodotta dai responsabill dei CdR, inviera la documentazione stessa al Comitata Budget per I'adozione del criteri per la
risoluzione dalla casistica, di seguito elencati:

Criterio Soluzione

1) Risorse logistiche e tecniche negoziate per il raggiungimento di 1) L'obiettivo verra sostituito da altro obiettivo che non é-Eollegato
un oblettive e non pervenute con le risarse logistiche e tecniche carenti oppure il relativo peso
sara distribuito proporzionalmente sugli altri abiettivi di budget

2) Sopravvenienza di eventi esterni imprevedibili e rilevanti che 2) L'obiettive si annulla ed il relativo peso sara distribuito
hanno impedito il raggiungimento dell’obiettivo (es. normative proporzionalmente sugli altri obiettivi di budget
ministeriali, ecc.)

3) Mancata risposta o collaborazione da parte dei soggetti esterni 3.A) il CdR dimostra ripetute e consistenti ricerche di

all’Azienda per cause non imputabili al CdR, che hanno limitato il :
raggiungimento dell’obiettivo collaborazione: I'obiettivo si considera in ogni caso ed il relative

peso viene attribuito completamente;

3.B) il CdR non dimostra ripetute e consistenti ricerche di
collaborazione:|'obiettivo si considera raggiunto nella percentuale
di raggiungimento effettiva

4.A) La responsahilita del mancato raggiungimento & parimenti
attribuibile a tutti | CdR coinvaolti:

4) Mancata collaborazione tra le strutture dell’azienda per il
raggiungimento di obiettivi di integrazione & non. I'obiettivo si considera raggiunto nella percentuale di
raggiunglmento effettiva

4.B) La responsabilita del mancato raggiungimento non & parimenti
attribuibile a tutti i CdR coinvolti:

1). Per il CdR direttamente responsabile I'obiettivo si

considera raggiunto nella percentuale di raggiungimento effettiva,
eventualmente riparametrata in base ai criteri precedenti;

2). Per il CdR non direttamente responsabile:

L a) se Il CdR dimostra ripetute e consistenti ricerche di
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collaborazione, il peso attribuito all’ablettivo contribuira al
raggiungimento complessivo nella misura del 75%;

b) se il CdR non dimostra ripetute e consistent] ricerche di
collaborazione, il peso attribuito all’oblettivo contribuira al
raggiungimento complessive nella misura del 50%.

5) Obiettivl “qualitativi” relativi a produzione di 5. A) 5i valuta la rispondenza dei documenti alla logica
dell’obiettivo In termini percentuali.

documentl (progetti, piani, protocolli, percorsi etc.)
Il peso attribuito all'obiettivo contribuira al
raggiungimento complessivo nella stessa misura

‘percentuale.

6) Obiettivi “quantitativi” correlati a: 6) Il risultato atteso sara riponderato sulla base delle effettive
risorse pervenute alla U.0O. rispetto a quelle negoziate.

s riduzione risorse umane funzionall al raggiungimento

dell’'oblettive;

® riduzione/incremento dotazione posti letto;

o costituzione/riconversione o chiusura di UU.QO;

. chlusura sale operatorie;

e fermi macchina di carattere eccezionale

4 Valenza dell’ambito organizzativo di riferimento

A segufto del processo annuale di programmazione degli obiettivi che caratterizzano ciascuna struttura aziendale, in considarazione dei
livelli di strategicita che contraddistinguono i diversi CdR e tenuto conto del contesto operativo in cui questi sono chiamati ad operare,
dell'oneresita e complessitad degli obiettivi programmati, oltre che delle risorse effettivaments disponibili, 'accesso dei divers! CDR al
fondo incentivante tiene anche in considerazione un “punteggio differenziale di valenza®,

Tale punteggio & definito in fase di sottoscrizione degli oblettivi annuali di budget In considerazione degli elementi contestuali sopra
richiamatl ed & definito all'interno di un margine di variabilita compreso tra 0,5 e 1,5, prevedendo che I'eventuale individuazione di un
punteggio di valenza diverso dal valore standard parl a 1,0 debba essere necessariamente sostenuta da evidenti ed oggettivablli
motivazioni.

5.Livello di responsabilita individuale: accesso al fondo e responsabilita sul conseguimento degli
obiettivi di budget e loro diffusione all’interno dell’Unita Operativa.

Il processo di Budget dovra garantire, in tutte le fasi, il coinvolgimento degli operatori del CdR/AREA OMOGENEA.
In particolare dovranno essere effettuati almeno 3 incontri con I'Equipe (plenari e/o individuali) dirigenza e comparto, al fine di garantire
la condivisione di:

I rlunione (entro 15 gg dalla sottoscrizione delle schede di budget);

®  analisl scheda di budget, illustrazione degli obiettivi, degli indicatori e dei risultat] attesi;
= modalita di perseguimento dei risultati previsti;
= Individuazione preventiva degli ambiti di apporto individuale funzionali al raggiungimento degli obiettivi di Unita Operativa;

Il riunione (a meta percorso del processo di budget):
*  monitoraggio intermedio sul raggiungimento degli oblettivi di Budget;
Il riunione (entro 1l 31 gennaio dell'anno successivo a quello di negoziazione):

*  condivisione con I'Equipe della conclusione del processo, propedeutica alla presentazione della Relazione Finale;
= verifica dell'apporto individuale effettivamente prestato;

| verbali relativi agli incontri, debitamente sottoscritti dal presentl e dal responsabile del CdR, con allegato I'elenco nominativo dei
presenti, dovranno essere consegnati alla UOS Controllo di Gestione entro 30 gg dalla data di svolgimento di ognl riunione,
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Il mancato rispetto di quanto previsto nel commi precedenti, soprattutto in relazione alla condivisione con i collaboratori del processo d
budget e dei criterl adottati per la valorizzazione del contributo individuale, & penalizzato nella misura del 50% sulla quota Individuale
spettante al Responsabile di CdR.

Il calcolo dell'incentivo individuale & correlato anche al livello di responsabilita ascrivibile ai diversi dipendentl, sia in termini di un
maggiare accesso al fondo al crescere delle responsabilita individuall, sia, d’altro canto, alla differente responsabilita in caso di parziale
raggiungimento degli obiettivi di budget.

A tal proposito si individuano | due seguenti parametri di calcolo:

5.1 parametro individuale di accesso al fondo, in considerazione del livello di responsabilita nel conseguimento degli obiettivi
di struttura, secondo quanto indicato nella seguente tabella:

Incarico ‘ L Parametro di accesso
Posizioni organizzative e/o

Coordinamento Ds £ : 3 =
Categarié D : N 2
Categoria C ‘ 15

Categorla A,Bs,B, B ] ) 1

Per il personale turnista h24 & previsto un parametro di accesso aggluntivo pari a + 0.5.

5.2 responsabilita differenziale, in considerazione del livello di responsabilita a fronte del parziale conseguimento degli obiettivi
annuali di struttura:

Incarico \ UL Livello di responsabilita
_Posizioni organizzative e/o Coordinamento Ds 80%

CategoriaD B B ) ] 70%

Categoria C ] B :  50% §

Cate-gnria Bs,B,A ) o : ! . 0%

Di seguito riportiamo un esempio relativo all'applicazione della responsability differenziale, avendo ad ipotesi il
ragglungimento di una performance organizzativa pari al’'80% in relazione agli obiettivi dI budget programmati:

et 3 Sl ralerats : ; Responsabilita Performance
lncarqu T .Uv..‘dl mpmmb”@' ‘ pmf;f?;mg differenziata equivalente
Posizioni organizzative e/o - -

Coordinamento Ds 90% : et el L 82%
Categoria D . 70% 8 O% (70% di 20% ) = 14% 86%
Categoria C 50% { 50% di 20%)=10% 90%
Categorla Bs,B,A 30% (30% di 20%)=6% 94%

6.Valorizzazione delle performance individuali

Definite quindi le modalitd di accesso al fondo incentivante da parte del personale afferente al singoli CdR, in riferimento ad ogni
struttura aziendale & necessario rilevare la performance individuale dei singoli dipendenti. A tal proposito, il Direttore/Responsabile di
CDR/Coordinatore Profession| Sanitarie/saciall (da ora definito "valorizzatore”), secondo la metodologia di seguito indicata, rileva,
attraverso un apposito "puntegglo di valorizzazione”, Il contributo dei singoll dipendenti al conseguimento dei risultati d’equipe.

Per garantire un partecipato e trasparente percorso di valorizzazione, a livello di ciascun CdR/AREA OMOGENEA si prevede che il
Direttore/Responsabile/Coordinatore Professionl Sanitarie/sociall di clascuna equipe proceda all'illustrazione dei contenuti oggetto di
analisi degli apportl individuali (criter! di valorizzazione) allinizio del periodo di riferimento, procedendo alFindividuazione degli apporti
individuall programmati da parte ci ciascun collaboratore; al termine dell'esercizio di riferimento il valorizzatore procedera quindi a
rilevare I'apporto annuale effettivamente prestato dai singoli collaboratori (VALORIZZAZIONE FINALE),

Per coordinatore si intende 'operatore del comparto che percepisce la specifica Indennita di coordinamento,

L'apporto individuale dei coordinatorl deve essere valutato dal Direttore del GoP$ relativamente a due items a carattere organizzativo
che sono Il coinvolgimento nei processi aziendali e la capacita di risoluzione di criticita organizzative.
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Cansiderato che a livello aziendale le varie strutture generalmente presentano differenti obiettivi e modalita per il raggiungimento degli
stessi, clascun valorizzatore all'inizio di ogni esercizio & tenuto ad analizzare e condividere | contenuti della scheda di valorizzazione con i
rispettivi collaboratorl, definendo almeno 5 criterl di apporto individuale, la cul individuazione, che negli anni successivi a quello di prima
applicazione potra avvenire anche confermando quelli gla individuati nell’esercizio precedente tra quelli previsti nell’allegato A di cui al
presente accordo, dovra logicamente risultar coerente rispetto agli oblettivi annuali di budget negozlati con la Direzione strategica.

In riferimento a ciascuno dei suddetti criteri di valorizzazione si prevedono cingue livelli di apporto crescente alla produttivitd dell'equipe,
in relazione a ciascuno del quali sempre ad inizio anno sard necessario esplicitare Il relativo significato, tenendo presente che livello 1
rappresenta il minimo contributo accettabile ed Il livello 5 'impegno massimo programmabile da parte dei rispettivi collaboratori.

I criterl ed | livelli individuati dovranno necessariamente risultare oggettivi @ misurabill, riferendosi ad ambiti quantitativi, qualitativi,
temporali, organizzativi, etc.

La Direzione Strategica potra, comunque, stabilire delle aree di intervento per individuare | criteri di valorizzazione da utilizzare dai
respansablli di CdR , secondo le esigenze organizzative azlendali.

La scheda di apporto individuale dovra essere condivisa e sottoscritta dal responsabile di struttura, dal coordinatore per il comparto e dal
dipendente. Nel caso quest’ultimo sia un operatore del comparto che afferisce ad un‘area omogenea piuttosto che ad un CdR, il
puntegglo differenziale preventivo sara concordato con | responsabili di CdR e i coordinatori dell’area omogenea.

Relativamente alla performance organizzativa, si intende che al personale afferente ad un‘area omogenea verra attribuita la media delle
percentuali di rageiungimento ottenute dal CdR afferenti all'area specifica.

Eventuali ricorsl in merito alla valorizzazione finale possono essere presentati dagli operatori all’O.1.V. che promuovera Il successivo
percorso di verifica:

1. consultare il Responsabile di CdR
2, consultare il Responsabile UOC GoPS
3. consultare I'interessato.

Il responsabile di Cdr e il coordinatore sono tenuti ad assegnare gli obiettivi individuali ed a misurare I'apporto individuale alla
produttivita per ogni dipendente della propria Unitd Operativa/AREA OMOGENEA nell'anno di esercizio, a prescindere dal periodo di
permanenza nella stessa o dalla natura del contratto di lavoro, indeterminato/determinato; in quest’ultimo caso deve essere assicurato

un periodo minimo di 3 mesi di lavoro nell'anno, all'interno della stessa Unita Operativa

Segue uno schema dei contenuti della scheda di valorizzazione individuale.

Esplicitazione dei livelli di apporto individuale crescente

Individuazione contestualizzata dei Livello 1 Livello 2 Livello 3 Livello 4 Livello 5
criteri di valorizzazione (= 1 punto) {= 2 puntl) (= 3 punti) {=4 puntl) (=5 punti)

:-r-.4=-.wwe-]
-

Le parti convengono sulla necessitd che la presente metodologla di valorizzazione differenziale sia introdotta previa idonea attivita
informativa da parte dei responsabili valarizzatari.

Per assicurare il dovuto colnvolgimento dei componenti della propria equipe cirea i contenuti della scheda, il valorizzatore & tenuto a
fornire evidenza dell’avvenuta informativa nei confronti dei propri collaboratori, attraverso apposito verbale dell'incontro tenutosi o
facendo apporre la firma del collaboratori su copla del modello di scheda riportante i criteri assegnatl ex ante,

In considerazione degli apportl Individuali rilevati a consuntivo, i competentl uffici amministrativi procederanno al calcolo dei relativi
punteggi di valorlzzazione, che concorreranno, insieme agll altri parametri, alla determinazione degli incentivi spettanti.

Il punteggio di valorizzazione, parametro che concorre alla determinazione della quota di incentivo spettante al singoli dipendenti nel
contesto di una specifica UO e che quindi non influisce sull’accesso al fondo fra strutture diverse, & calcolato rapportando la sommatoria
dei livelli di apporto individuale all'intervallo di variabilita 0,5 - 1,5, Pertanto, ‘posta la relazione tra il valore massimo del range (1,5) con il
livello 5 della scala e tra il valore minimo del range (0,5) con il livello 1, secondo un calcolo proporzionale che tiene conto della
numerosita del criteri adottati da clascun CdR, le funzioni amministrative risalgono al punteggio di valorizzazione di ciascun collaboratore.

E’ inoltre opportuno ricordare come la trasparenza delle procedure di cui sopra, compresa Fillustrazione degli oblettivi di budget riferiti
alla propria struttura, nonché la responsabllita di rilevare nel templ e forme previste 'apporto dei singoli alla produttivitd dell'equipe,
rientrino di fatto nelle competenze obbligatorie del responsabile valorizzatore, costituendo quindi specifica rilevanza nell’ambito della
valutazione del suo stesso incarico.
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7.Distribuzione degli incentivi in considerazione della quantita di servizio

5i concorda che gli incentivi Individuali relativi ad un determinato CdR siano distribuiti anche tenendo conto dell'effettiva presenza in
servizio dei component, ovvero si prevede di procedere ad una redistribuzione delle quote incentivanti tra i colleghi dell'equipe anche In
proporzione alla numerosita delle assenze rilavate.

Al finl della suddetta redistribuzione, nan sono considerate le seguenti tipologie di assenza:

- formazione obbligatoria;

- riposi compensativi;

- permassi sindacali.

Al personale con rapporto di lavoro a part-time/ con contratto a tempo determinato viene assegnato un incentivo in
proporzione all'orario e/o periodo di tempo effettivamente prestato.

8.Norme transitorie e finali

In prima applicazione, data la gid avvenuta negoziazione di budget 2017:

- nonsi procede alla differenziazione della complessita organizzativa
- le prime riunione di equipe dovranno tenersi entro 30 giorni dalla data di pubblicazione della deliberazione di adozione del
regolamento sul sistema premiante.
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ZT;EEA SANITARIO REGIOMNALE REG}ONE
“8 \iTERBO LAazio <&
PERSONALE COMPARTO
SCHEDA VALORIZZAZIONE INDIVIDUALE
ASL VITERBO
CdR/UNITA’ OPERATIVA

Matricola Nominativo DIPENDENTE

TURNISTA L1 s [ ] wNo

Criterio

- Descrizione Criterio Li
numero Crite : ‘ ‘ ivello

Luogo , data li

Firme:

Il Valorizzatore
Direttore UOC/Il Responsabile CdR/il Coardinatore Prof.Saniatrie-Soclali)

Il dipendente valorizzato

MB: Come da Regolamento aziendale & necessario individuare 5 criteri di apporto individuale (vedi allegate al regolamenta). Il livello di apparte individuale & crescente
ed & suunascalachevada | a 5. Livello 1= | punts, livello 2 = 2 punt, livello 3= 3 punti, livello 4= 4 pund livello 5= 5 punti. La presente scheda, debitamente datata e
firmata dagll Interessati (il Direttore/Responsabile di CdR/UO = valorizzatore & il dipendente valorizzato) deve essere inviata alla UOC Politiche e Gestione Risorse
Umane — Ufflcio gestione sistema premiante

AZIENDA UNITA SANITARIA LOCALE VIA ENRICO FERMI, 15 PEC prot.gen.aslyL.it@legalmail it
VITERBOD 01100 VITERBO www.asl.vt it k
PARTITA IVA 01455570562 TEL. +39 0761 3391 01100 VITERBO 6



: ZH;EASANFFARJDREGONM.E REGIDNE
“E 8 \iTERgo A7
PE ALE COMPARTO - “COORDINATORE”
SCHEDA VALORIZZAZIONE INDIVIDUALE
ASL VITERBO
CdR/UNITA’ OPERATIVA

Matricola Nominativo DIPENDENTE

Criterio

Descrizione Criterio | Livello
numero | il

I Coinvolgimento nei processi aziendali

2 Capacita di risoluzione di criticitd organizzative

Luogo , data li

Firme:

Il Valorizzatore
(Il Direttore GaP$)

Il dipendente valorizzato

MB: Come da Regolamento aziendale & necessarlo Individuare 5 criteri di apporto individuale (vedi allegato al regalamento). Il livello di apporto individuale & crescante
ed & su una scala che vada | a 5. Livello |= | punte, livello 2 = 2 punti, livello 3= 3 punti, livella 4= 4 punti livello 5= 5 punti, La presente scheda, debitamente datata e
firmata dagli interessati (il Direttore GoPS = valorizzatare ¢ Il dipendente valorizzato) deve essere inviaea alla UOC Politiche e Gestione Risarse Umane — Ufficlo

gestione sistema premiante

AZIENDA UNITA SANITARIA LOCALE VIA ENRICO FERMI, 15 PEC prot.gen.asl.vtit@legalmail.it
VITERBO 01100 VITERBO www.asl.vt.lt \4

PARTITA IVA 01455570562 TEL. +39 0761 3391 01100 VITERBO
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16 Giu, 20i7.
Pubblicato all'Albo Pretorio dell'Azienda US.L. il : ...
dove rimarri affissa per quindici giorni consecutivi.
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