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I 1
| REGOLAMENTO SUL SISTEMA Dt MISURAZIONE E 'r
. VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

TITOLO - FINALITA ECONTENUTI

Art. |

1l presente Regolamento sul sistema di misurazione e valutazione della performance:

o Definisce il processo per la valurazione annuale della performance organizzativa
e individuale correlandolo al processo di pianificazione e programmazione e
monitoraggio che si concretizza con l'elaborazione del Piano della performance e
della Relazione sulla performance;

5 Definisce il processo del Sistema premiante quale strumento di valorizzazione
del merito correlato al processo di misurazione e valutazione della performance.

A tale fine nelle pagine seguenti verranno definici:

1. Nei Titolo IV
o il processo seguito per il Ciclo di gestione della performance, nel quale vengono
individuate le fasi, i tempi, le modalitz, i soggetti ¢ le responsabilita del precesso
di misurazione ¢ valutazione della performance:
o il processo per lelaborazione del Piano della performance;
o il processo per Ia predisposizione della Relazione sulla performance;
2. Nel Tirelo V:
o il sistema di incentivazione;
3. Nel Titclo VE

i principi generali del processo di conciliazione relative allapplicazione del

o

sisteria di msurazicne e valutazione della performance, rimandando ad un

regolamento specifico da definire con 1l coinvolgimente delle rappresentanze
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Regolamento del Sisterna di misurazione e valutazione dells performance

sindacall.

TITOLO I1I - RIFERIMENTI NORMATIVI E PRINCIPI GENERAIL I

Are. 2

Il DLgs 150 del 27 otrobre 2009 disciplina al Titolo [ il sistema di valutazione delle
strutture e cdei d:pendenti delle amministrazioni pubbliche e al Titolo I reca
disposizioni in ordine agli strumenti di valorizzazione del merito e metodi di

incentivazione della produtniviti e della qualita della prestazione lavorativa.

Lart. 3 del D.Lgs 150/2009 indica i principi generali:

o “.la miswazione ¢ la valutazione della performance sono wvolte 4
miglioramento  della qualita dei servizi offerti dalle amministrazioni
pubbliche, nonche alla crescita delle competenze professionall, attraverso la
valorizzazione del merito e ] erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai
singoli e dallz unita crganizzadve......

o “..Ogni amministrazione pubblica € tenuta 2 misurare ed a valutare la
performance con riferimento all'amministrazione nel suo complesso, alle unita’
organizzative © aree di responsabilita’ i cul si arricola e al  singoli
dipendenti...”,

o “..le amministrazioni pubbliche adottanc modaliw’ e strumenti di
comunicazione che garantiscono la massima trasparenza delle informazioni
concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance...”

o “..le amministrazioni pubbliche adottano metodi e strumenti idonei a

misurare, valutare e premiare l  performance individuale e quella

organizzativa....”.

Lact. 4, af fini delattuazione dei principi generali di cui allarticolo 3, indica che
“le amministrazioni pubbliche sviluppano, in maniera coerente con i contenuti e con

il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestione della
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance

performance”.

L'art. 5, indica che:

gh obiettivi sono programmati su base triennale e definiti, prima dellinizio del
rispettivo esercizio, dagli organi di indirizzo politico-amministrativo, sentiti i vertici
dell'amministrazior.e che a loro volta consultano i dirigenti o i responsabili delle unita
organizzative. Gli obiettivi sono definiti in coerenza con quelli di bilancio indicati nei
documenti programmatici di cui alla legge 5 agosto 1978. n. 468, e successive
modificazioni, e il loro conseguimento costituisce condizionz per lercgazione degli
incentivi previsti dalla contrattazione integrativa

Gl ohiettivi sono:

a)

b)
©)

d)

g)

rilevanti e pertinenti rispetto ai hisogni della collettivica, alla missione
istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dellamministrazione;
specifici e misurabili in termini concreti e chiari:

tali da determinare un significativo miglioramento della qualitd dei servizi
erogati e degli interventi,

riferibili ad un arco temporale determinato, di norms corrispondente ad un
anno;

commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni
omologhe;

confrontabili con le tendenze della produttivita dellamministrazione con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

correlati alla ouantiti e alla qualita delle risorse disponibii.

L'art. 7 dispone che:

(o]

‘e amministrazioni pubbliche wvalutano annualmente l2  performance

organizzativa ¢ individuale. A tale fine adottano con apposito provvedimento il

Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance.

[a funzione di maisurazione e vaiutazione della performance ¢ svolta:

a) dagli Organismi indipendenti di valutazione della performance di cui
allarticolo 14, cui compete la misurazione e valutazione della performance
di ciascura struttura amministrativa nel suo complesso, nonche la

proposta di valutazione annuale dei dirigenti di verrice;
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Regolamenro del Sistema di misurazione e valutazione della periormance

b) “dalla Commissione di cui allarticolo 13 ai sensi del comma 6 del medesimo articolo™
¢) “dai dirigenti di ciascuna amministrazione, secondo quanto previsto agli
articoli 16 e 17, commal, lettera e-bis), del decreto legislativo 30 marzo 2001,
TR L) ST
© [wii “1l Sistema di misurazione e valurazione della performance individua. .. :

a) le fasi, i tempi, e modalita, i soggerti € le responsabilita del processo di
misurazicne e valutazione della performancs, in conformita alle
disposizion de] presente decreto;

b} le procedure di concilizzione relative all'applicazione del sisterna ..

L'arc. 9 indica gli ambit di misurazione e valutazione della performance individuale,
distinguendo i criteri da seguire per i dirigenti e personale responsabile di unita
organizzative e per Ialtro personale.

L'art. 10 dispone che” ... le Amministrazioni pubbliche . Redigono annualmente:

a) .. Un documento programmatico triennale, denominato Piano della
performance... ;

byun documento... denominato Relazione sulla performance che evidenzia, a
consun:ivo, con riferimento all'anno precedente, I risultati organizzativi e
individuali raggiumnti......;

In caso di mancata adozione del Piano delle performance ¢ fatto di vieto di

erogazione defla retribuzione di risultato....

Lart. 14 indica che “L’Organismo indipendente di valutazione:

a} monitora il funzionamento complessivo cel sistema di valutazione..... ed
elabora una relazione sullo stato dello stesso;

b} comunica tempestivamente le Criticitd riscontrate ai competenti organi
nterni....;

¢) valida la Relazione sulla performance;

d) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché
Putilizzo def premi ..., secondo quanto previsto rel presente decreto ......

dai regolamend interni allamministrazione . ;
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance

e) propone, sulla base del sistema di cui allart. 7 allorgano di indirizzo
politico amministrativo. la valutazione annuale dei dirigenti di vertice e
lattribuzione ad essi dei premi...;

f) ¢ responsabile della corretta applicazione delle linee guida, delle

metodologie ¢ degli strumenti predisposti dalla Commissione.....

Sino alla stipulazione dei CC.CCNN.LL. le fasce di merito di cui allare. 19 del D.Lgs.
150/09 & disapplicato, al sensi dell'articolo 6 dei D.Lgs.141/201]

Disciplina integrativa prevista dalla normativa regionale

11 Decreto dell’Assessore alla Salute Regione Sicilia del 26/9/2011 contenente “Linee di
indirizzo regionali ir materia di verifica e di valutazione del pe-sonale dipendente del
SSR. disciplina, dettaghatamen(e, nell'allegata “A” Tarticolato della normativa
regionale in tema di valutazione delle strutture e dei dipendenti delle Aziende sanitarie
regionali

Il punto 2 dell'allegato prevede che:

Per larea della dirigenza formano oggetto di valutazione il comportamento e la capacita
professionale, la capacita gestionale e manageriale, la produattivitd in termini di
performance individuale che tenga conto degli obiettivi assegnati, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori.

1l punto 3 dellallegato prevede che:

Sono organi di valutazione aziendale:

1. I Dirigente di struttura immediatamente sovraordinata

2. 1i Collegio Tecnico, per la verifica delle capacita professionali

3. 'Organismo Indipendente di Valurazione, per la verifica della produttivica in termini di
performance individuale e per la valutazione della capacita gestionale € manageriale.

[l punto 4 dellallegata prevede che:
Nel rispetto del decreto legislativo . 130/09 il ciclo di Gestione e Svituppo della
performance si articola nelle seguenti fasi:
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Regolamenro del Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance

BASE 1

ATTIVITA’

! Fase a

F Fase b |

| Fase c

Definizione ¢ assegnazione obiettivi che si
intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori, previa
negoziazione anche delle risorse umane,
tecniche e finanziarie

- -Politiche del Personale

SOGGETTI COINVOLTI

- Direzione strategica aziendale

- Programmazione e Controllo di Gestione

Collegamento tra gli obiettivi e

I'allocazione delle risorse

DMonitoraggio in corso di esercizio
DActivazione di eventuali interventi
COrrerrivi

. 1)- Programmazione e Controllo di

- Programmazione e Controllo di Gestione

(Gestione |

2) Direzione strategica aziendale

Fase d

Fase e

| Fase f

Misurazione e valutazione annuale della
performance individuale

- Il Dirigente di structura immediatamente
sovraordinata, in prima istanza ;

-LOLV.in seconda istanza;

Misurazione ¢ valutazione annuale delle
Unita organizzative

| - L'OLV. per la misurazione e vz lutazione

della performance con riferimento alle 1
Strutrure
{Dipartimenti/Coordinamenti/Strutture
complesse) secondo modalita conformi
alle direttive impartite dalla Commissione
di cui all articolo 13 del decreto legislativo
n.150/09.

+ Utilizzo dei sistemi premianti, secondo

criteri di valorizzazione del merito;

- Settore Personale

“Fase g

Rendicontazione dei risultati ai vertici
delle amministrazioni, nonché ai
competenti organi esterni, ai cittadini, &
soggetti inte-essati, agli utenti € ai
destinatari dzi servizi

- Settore Personale/U.O. Politicke del
Personale

- Comunicazione istituzionale - sitc web

- Struttura tecnica permanente

1l punto 5 dell'allegaro prevede che:
Al fing di assicurare la qualita, comprensibiliea od artendibilicG dei documenti di rappresentazione della

performance, k aziende del Ssr. redigono amuealmente:

) entro il 31 gennaio, w documento programmatico triennale, denominato Piano della performance da

adotrare in coerenza con i conteniti ¢ il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua
gli tadirizzj e ghi obiettivi strategici ed operarivi di periodo e definisce, con riferimento agli obiertivi finali ed
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Regolwunento del Sisterua di misurazione e valutazione dellz performance

intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la miswrazione ¢ la valwazione della performance
dell amministrazione, nonchégli obiettivi assegnati al persondle dirigenziale o i relarivi indicator;

by un documento, da cdottare entro il 30 giugno, a decorrere dal 2012, denominato: «Relazione siutla
performances che evidenzia, a consuntivo, con riferimento allanne precedente, i risulrari or ganizziativi ¢
individuali raggiunti risherto ai singoli obiettivi programmati ed aile risorse, con rilevazione degli eventuali
scostamenti, ¢ il bilanciodi genere redlizzato.

I documenti di cui alle predette lettere q) e b) sono immediatamente traswessi alle Commissione di cui
dl articolo 13del decrere legislativo n 150/09 ¢ al Ministero dell'economia e delle finanze.

In caso di mancata adozione del Piano della per formance € fatto divieto di erogazione della vetribuzione di
risultato ai dirigenti che risultano avere concorso alla mancata adozione del Piwno, per omissione ¢ inerzia
nell adempimento dei propri compiti, ¢ Famministrazione non puo procedere ad assunzioni di personale o al

conferimento di incarichi di consulenza odi collaborazione comunque denominati.

1l punto 6 dell'allegate prevede che:

11 Sistema di misurazione ¢ valutazione della performeance & ciascuna Azienda del S.sr. individua, oltve che
le fasi:

a) i rempi, le moddlita, i soggeni € k responsabilita del processo di misurazione e valutazione della
performance, in conformita alle disposizioni dei vigeni CCCCNN.LL, anche per quanio attiene il
contraddittorio, ¢ del decreto legislativo n 150/09;

b) le proceduve di conciliagione relaiive allapplicazione del sistema di misurazione € valusazione della

per formance.

1l punto 7 dell'allegato prevede che:

La misurazione ¢ la valutazione della performance individuale dei dirigenti dow essere colle gata:

a) agh indicatori di performance relativi all ambito organmizzativo d diretta responsabilitd;

b dl raggiwngimento di spezifici obietitvi individuali;

o dla qudlica del convbuto assicurato dalia per formance generdle della structura, dlle competenze
profizssionali ¢ mana gerialidimostrate;

d) dla capacite di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata  ramite una  significagva

dify ferenziazime ¢ motivazione dei gudizi.

11 punto 10 dell'allegato prevede che:
Ciascindg azicnda del S.SR. determina annualmente, nel rispeito delle relazioni sindacali, Ja quora del
fondo produttivita collettiva destinata a premiare la performance, per ciasauna area di contyattazione,

nonché le fuasce di merito, secondo le indicazioni di cui al precedente pt. 9}
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Regolamento del Sistema di misurazione e valucazione della perfiormance

1l punto 13 dell’allegato prevede che:

1l processo di valutazione individuale st svolge in due fusi distinte € separai.

Il Dirigente di struttura immediatamente sovraordinata ¢ torgane di valutazione di prima istanza
(dirigente in posizione gerarchica immediatamente superiore).

L'OLV, assieme al Collegio Tecnico, sone organi di valurazione di secondaistanze.

I} punto 14 dell'allegato prevede che:

L'O.1V, é chiamato, in particolare, o:

a) garantire lo correitezza del processo dv misurazione e valitazione amuale della performance di
clascuna strutturd ammiinistrativa nel suo complesso in relazione ai suoi processi;

b) valurare annualmente, in seconda istanza, 1 dirigenti in termini di risultati raggioiti in relazione agli
obietrivi af fideti anche ai fini dellattribuzione della retribuzione di risultato, nonché il personale del
compdrto titolare i posizionc organizzaava;

0 valutare annualmente, in seconda istanza, 1 risultati di gestione del dirigente di struttura complessa
ed anche di strutura  semplice.

La valutazione in termiai di capacitdgestionale e manageriale & riferita:

a) dlla gestione del hudger formalmente affidato e delle risorse umane ¢ strumentali f iattivamente
assegnate in relazione agli obiettivi concordati e visultati conseguiri

b ad ogni altra funzione gestionale espressamente delegata in base all' atto azienddle;

o) dllef ficacia dei modelli gestionali adottati per il raggiungimento degli obisttivi annuali

d) alle competenze manageriali

L'OLY. svolge funzioni di monitoraggio del funzionamento del Sistema complessivo della valutazione ¢
della trasparenza, elaborando wna relazione annuale sullo stato dello stesso

Garantisce la correttezzia dei processi di misuwrazione, valuazione e bremalitd, secondo le linee guida
dettate in materia dalla Commissione di cui allart. 13 del decreto legislative. i sensi degli articoli 7.
comma 3, e I3, camma 6, lee. b) d) ed ¢) dello stesso decreto. la cui corretta applicazione & rimessa alla
sua vigilanzas responsabilica.

Supporta Torgano politic »-amministrative nella de finizione deglt obiertivi strategici, favorendone il
coordinamento, e nella individuazione delle responsabilitd per gli obictrivi medesimi.

Contribuisce, altresi, meraverso il Sistema di misurazione ¢ valutazione, allallineamento dei
comportamenti del personale alla missione deltorganizzazione.

Rerde noti dl persondle gli obiettivi di performance ¢ cura ln regolare comunicazione sullo stato di
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione della perfiormance

raggiungimento degli stessi

Per ciascuna area di cssegnazione sono inseriti nelle schede di valutazione delle capacita gestionali ¢
manageriali gl indicatori che emergono dal contesto normativo di riferimento connesso dal processo di
azienddlizzazione ¢ alia riforma del Ssu. di cui alla LR 0. 5/09, che di seguito si riportano a titolo
esemplificarivo:

AREA CHIRURGICA
Case mix
Indice operatorio
Appropriarezza ( DRG - LEA)
Percentuale consegna (prescrizione) primo ciclo terapeutico
Rapporto tra costi diretii e ricavi
Completezza e puntualita nei flussi informarivi
Attivita digestione del rischio clinico
Indice di occupazione
Grado di partecipazione individuale alla casistica dell'Unita Operativa
Numero interventi chirurgici (rapporto N. interventi € N. posti letro)
Out come /esiti
Capacita di artrazione
Predisposizione, applicazione ¢ revisione di atti di indirizz> organizzativo secondo standard Joint

Commissione dltri standard regiondli di riferimento

AREAMEDICA
Case mix
Appropriatezza ( DRG- LEA)
Percentuale consegna (prescrizione) brimo ciclo terapeutico
Rapporto tra costi direttis ricavi
Completezza € puntualitd net flussi infiormarivi
Attivita digestione del rischio clinice
Indice di occupazione

Percentuale di ricoveri di wn girono in regime ordinario
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Regolamento del Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance

Grado di partecipazions individuele alla casistica dell Unita Operativa

Out come /esiti

Cavacita di attrazione

Predisposizione, applicazione e revisione di atti di indinizzo orgarizzativo secondo standard Joint
Commissione altri standard regionali di rifierimento

AREA DEI SERVIZI
Andamento temporale dei volumi di prestazioni (interni ed esterni)
Trend di andamento dei tempi di attesa (vedi volumi di prestazioni}
Andamenta temporale del costo medio per prestazione
Predisposizione, applicazione e vevisione di arti di indirizzo organizzativo secondo standard Joint
Commissione daltri standard regionali di rifierimento

Grado di partecipazione individuale alla casstica dell'Unita Operativa

AREA TERRITORIALE
Percentudle di adesione «d arruolamento dlle campagne di screening
Percentuale di adesione = arruolamento alle campagne vaccindli
Attivita prevenzione ¢ controllo negli ambienti di vita e di lavoro
Percentuale di soggetti crruolati in ADI
Rapporto fra mimero di prestazioni (¢ volumi economici)/ ore di specialistica ambulgtoriale
Rapporto fra mumero di prestazioni (¢ volumi economici )/ mimer: di dirigenti dedicar: alla specialistica
ambulatoriale
Andamento temporale della spesa frarmaceutica pro capite in rapporto a valori medi di rifierimento
Apertura dl pubblico deile Farmacie territoriali
Riduzione del numero dei TSO/ popolazione residente nellanno
Attugzione dei piani di risanamento degli allevamenti
Numero di allevamenti controllati‘totale

Grado di partecipazione individuale dlla cesistica dellUnica Operativa

Gli indicarori di cui sopra potranno essere ifegrati, hrevia aurcrizzazions assessorigle, in funzione di

speci ficitt aziendali.
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Regolamemto del Sistema di misurazione ¢ valurazione della performance

La valutazione deve esseve orientara al confronto con gli standard di riferimento regionali, ove esistenti,
ed all'andamento temporale di ciascuna struttura valutdia.

I punto 15 dellallegato prevede che:

Presso [ Or ganismo indipendente di valutazione ¢ costituita, senza miovi o maggiori oneri per la finanzg
pubblica, una Struttura tecnica permancnte per la misurazione della performance (U.0.S/Posizione
organizzativa di compario), dotata delle risorse necessarie allesercizio delle relative funzioni, composta
da personale dipendete dell Azienda, cui afferiscono te valutazioni di 1" istanza e i dati di attivita in
possesso del Controllo ¢i Gestione, anche per quanto attiene i risultati raggnmti in relazione agl
obiettivi af fjdari, i fini d=IMautribuzione della retribuzione di risultato.

La Struttura tecmica permanente pud essere integrata anche da componenti non permanenii.
formalmente individuati dalla Direzione azienddle (nt apicale per ciascun rvolo/ disciplina), o richiesta
dellOLV.

La Strustura tecnicd permanente curd, di concerto cor ke ULO. Aziendale depwiata dlla comunicazione
istituzionale, ad assicurare la trasparenza di cui allart. 11 del decreto legislativo n 156/09, intesa come
accessibilita totale, anche attraverso lo strumento della pubblicazione sul sito istituzionale, delle
informazioni concernenti ogni aspetto defllor ganizzazione, deght indicatori relativi agli andamenti
gestionali e all'urilizzo delle risorse per il perseguimento delle funzioni istiruzionali, dei risulrati
dell'artivira di misurazioae e vahiazione svolta dagli organi comperenti, dllo scopo di favorire forme
dif fuse di conirello del rispetto dei principi di buon andamento ¢ impar zialita

[l punto 19 dell'allegats prevede:

Per quanto artiene la rerribuzione di risultato dovra sussistere una relazione diretta tra la verifica
svolta dallO.L V. ¢ Partribuzione del salario di risultato/ produttivica.

La “produttivitd” dovra zssere legaa alla gestione budgetaria, con tobbligo di verificare il dirirro
all'incentivo in base dl grado di raggiungimento deglt obiettivi ¢ alla complessita degh stessi, misurati
con opportuni indicatori di risultato, preventivamente negoziati. Sara cura della direzione azienddle
illustrare preventivamente, con cadenza amudle, gli obiettivi strategici aziendali, permertendo ai
dirigenti delle macrostrutture interessate di formuare delle proposie preliminarmente alla negoziazione
del budget.

Sulla base degli obiettivi programmatici individuati, in sede di negoziazione con i dirigenti di struttura
sono successivamente individuati gl obicttivi specifici delle diverse ariicolaziont aziendali, gli
indicatori volti a monitorerne il grado di convolgimento, 1 valori attesi ¢ le aziom concrete che devono
essere redlizzate,

Il direttore di ciascuna wnita operativa che negozia con la struttura preposta aziendale, dssegna
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance

“formalmentz” gl obiettivi specifici ai singoli dirigenti della U0, illustrardo i criteri che wtilizzera per
la valorizzazione del singolo dirigente/operatore di fini del sistzma premiante.
Per il persondls dirigente i punteggio tiene conto del grado di ragghungimento degli obiettivi
es pressamente asse g,
Per i collaboratori operanti in équipe (dirigenza/comparto), il punteggio di flessibilita tienz conto delle
competenze spectfiche, dellintegrazione operativa, della flessibilita operativa ¢ della presenza in
Servizio.
La quota parte spettante a ciascun dipendente é correlata
a) dl grado di raggiungimento degli obicttivi negoziati in sede di budger dai responsabili delle
diverse  UUD0, correlati  allarea  professionale  specifica di  appartenenza
(divigenza/combarto);

1) dlla pesarura conszguente dlla valurazione delle competenze 2 dei comportamenti,

[a validazione della Relazione sulla performance ... & condizione

inderogabile per I'accesso agli strumenti per premiare il merito.....

a

Ai sensi del vigente CC.CC.NN.LL. della Dirigenza, nonché dall'Atto Aziendale dell'ASP
di Siracusa e del Decretc dell'Assessore alla Saluie Regione Sicilia del 26/6/2011:
Per il Collzgio tecnico, organo di valwazionz di II” istanza, dovra sssere previsto upposito regolamento
di funzionamento, il qualz disciplinerd rutte la procedura di valutazione, con particolare rifervnento
alla soluzione di alcuni cesi, quali, ad esempio:

I lastensione - da parte del direttore di dipartimento, componente &l Collegio recnico, dalla

valutazione di un dirigente,gia da hii stesso valutato magari anche nzgativamente;

la valutazione d 11 istanza, ove questa rigudrdi un divigente - direttore di dipartimento e di

o

struttura complessa — componente del collegio tecnico.

TITOLO III- ORGANIZZAZIONE DELL’AZIENDA

Art. 3

Lorganizzazione dell'Azienda & descritta detragliatamente nell’atto aziendale (a cui si
rinvia). Nella pagina successiva si riporta lorganigramma aziendale da cui potere

evincere anche le relazioni hnzionali tra le strutture organizzarive
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Regolamento dei Sistema di misurazione e valutazione delia performance

TITOLO IV - PROCESSO PER LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE ANN UALE

DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

CAPO 1 - Principi e strumenti del processo

Art. 4

L 11 presente processo per la valutazione annuale della performance organizzativa e
individuale ha l'obiettivo di organizzare in modo efficace ed efficiente il complesso delle
at:ivit finalizzate  realizzare il Ciclo di gestione della performance.

2. I'Azienda, come esposto in precedenza, ai sensi dellart. 10 del D.Lgs. 150/2009, e del
Decreto dell' Assessore alla Salute Regione Sicilia del 26/9/201), ai fini di assicurare la qualita,
comprenstbilica ed attendibilita dei documenti di rappresentazione della performance,
redige annualmente i seguenti documenti:

a entro il 31 gennaio, wn documento programmatico triernale, denominato Piano della per formance da
adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua
gli indirizzi egli obiettivi strategici ed operativi di periodo e definisce. con riferimento agh obiettivi finali od
intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la miswrazione ¢ la valutazione della performance

dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al persondle dirigenziale edi relativi indicarort,

B wn documento, denominato: «Relazione sulla performance» che evidenzia, G consuntive, con rifizrimento
all'anno precedente, i risultati organizzarivi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati
ed die risorse, con ritevazione degli eventuali scostamenti, ¢ il bilancio di genere realizzato.

CAPO I - Il processo

A, 5

1. L'Azlenda, ai fini della Misurazione e valutazione della Performance, adotta con il
presente documento Iz procedure relative &

Predisposizione del ?iano della performance;

Ciclo di gestione della performance;

Predisposizione della Relazione sulla performance
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Regolamenro del Sistema di misurazione e valutazione della performance

SEZ. T1] Piano della performance

Art. &
Definizione di Piano della performance
Il Piano della Performance ¢ un documento programmatico triennale, da adottare in
coerenza con i contznuti e i ciclo della programmazione economico - finanziaria e di
bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi ¢ definisee, con
riferimento agli obicttivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per Ia
misurazione ¢ la valutazione della performance dell amministrazione, nonche gli
obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi indicateri. Fsso é redatto anche
in conformita agli atti di programmazione emanari dalla Regione e dallo Stato (Piano
sanitario nazionale e Piano sanitario regionale) e tenendo conto anche delle indicazioni
normative avente ad oggetto la pianificazione e 'evoluzione del sistema sanitario.
Are 7
 soggetti del processo di formulazione del Piano della performance
[l processo di formulazione del piano aziendale prevede il coinvolgimento della
Direzione Aziendale, dei Dipartimenti Sanitari ed Amministrativi
1. La Direzione Azienddle recepisce gli indirizzi della Regione in merito ai programmi di
sviluppo del sistema di offerza di servizi sanitari ed alle risorse economico-finanziarie a
disposizione dell'Azienda e definisce gli obiettivi strategici aziendali. Sulla base degli
obiettivi e delle tisorse, la Direzione Sanitaria e la Direzione Amministrativa,
congiuntamente, predispongono il Piano della Performance.
2. 1 Dipartimenti sanitari, I Area territoriale e i Distretti Ospeddlieri partecipano alla stesura del
Piano della performance fornendo indicazioni circa gli obiettivi :riennali da perseguire
in riferimento agli spezifici livelli di assistenza e alle strutture interne.
3. I Dipartimenti ammnistrativi curano, in particolare, le dinamiche del personale, il
programma pluriennae degli investimenti e la quantificazione finanziaria od economica
utile per la realizzazione def programmi e dei progetti.
4. 11 Controllo di gestione supporta il processo di programmazione e l'interazione tra gli

atrori sopra indicati.
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance

5 L'OLV. garantisce lobiettivita e laccuratezza metodologica di tale processo.

L ol
Il documento del Piano della performance
It documento del Piano delle performance si compone dei temi trattati secondo Ia

seguente sequenza

1 PRESENTAZIONE DEL PIANO

[ PRESENTAZIONE
2 SINTESI DELLE INFORMAZIQNI DI INTERESSE PER ! CITTADINI E GLI STAKEQLDER
ESTERNI

21 CHI SIAMO
3 COSA FACCIAMO
3 COME OPERIAMO
IDENTITA
31 LAMMINISTRAZIONE IN CIFRE
32 MANDATO ISTITUZIONALE E MISSIONE
3.3 ALBERO DEII A PERFORMACE
4 ANALISI DEL CONTEST(D
41 ANALST DEL CONTESTO ESTERNO
4.2 ANALISI DEL CONTESTO INTERNO

b ka

‘_.JJ

3, OBIETTIV]I STRATEGICI
5 DAGLI OBIETTIVI STRATEGICI AGLI OBIETTIVI OPERATIVI
6l QEBIETTIVI ASSEGINATI Al PERSONALE DIRIGENTE
i IL PROCESSO SEGUITO E LE AZIONI DI MIGLIORAMENTO DEL CICLO DI GESTIONE

DELLE PERFORMANCE
il FASI, SOGGETT1 E TEVIPI DEL PROCESSO DI REDAZIONE DEL PIANO

T COERENZA CON (A PROGRAMMAZIONE ECONOMICO-FINANZIARIA E DI

BILANCIO
723 AZIONI PER IL MIGLIORAMENTQ DEL CICLO DI GESTIONE DELLE

PERFORMANCE
8 ALLEGATI TECNICL

Per [a compilazione e i contenuti possono essete seguite le modalita e indicazioni di cui

alla delibera della CIVIT n. 132/2010.
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione della pertormance

Art. 9
I processo di definizione del Piano della performance
Il processo di definizione del Piano segue cinque fasi logiche:
a  Definizione dell'identita dell'crganizzazione;
b, Analisi del contesto esterno ed interno;

Definizione degli obiertivi strategici e delle straregie;

@]

Definizione degli oblettivi operativi;
e. Comunicazicne del Piano allinterno ¢ all’esterno.
Definizione del'identita
In questa fase i Coordinatori dellArea Territorfale, dei Distretti Ospedalieri ed i
Responsabili dei Dipartimenti hannc il compito di rilevare in modo puntuale i dari
quantitativi relativi zl propric settori di attivita, riferiti all'esercizio precedente a quello
di riferimento del Piano. I dati devono essere rappresentati sinteticamente in prospetti
condivisi con chi elabora il documenco.
Analisi del contesto esterno ed interno
In questa fase i Ccordinatori dell'Arca Territoriale, dei Distretti Ospedalieri ed i
Responsabili dei Dipartimenti devono predisporre una scheda sintetica nella quale
evidenziare gli elementi (piani, direttive, etc.) che incidono sulla propria attivita e i dati
quantitativi o indicaori che consentano di valutare il posizionamento dell'azienda
rispetto al contesto esterno regionale/nazionale nonché le eriticita principali.
Definizione degli obiettivi sirategici ¢ degh obiettivi operativi
Sulla base dell'analisi del contesto e delle criticita e tenendo conto degli indirizzi
regionali, I Coordinatori dellArea Territoriale, del Distretd Ospedalieri ed i
Responsabi li dei Dipartimenti insieme atla Direzione Sanitaria o Amministradva (a
seconda dell'area di competenza) devono definire gli obiettivi strategict da perseguire
nel triennie futuro.
Per ogni obiettivo strategico i suddetti atrori predispongono una scheda in cui riportare
gli obiettivi annuali da realizzare, l'indicatore ¢ il valore atteso nei triennio, ecompleto di

una breve sintesi della finalita dell'attivita.
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Regolamento del Sisterna di misurazione e valitazione dellz performance

Adozione e comunicazione del Piano all'interno ¢ allesterno
['Azienda adotta il Piano della performance entroc il 31 gennaio e successivamente
provvede a pubblicare sul sito aziendale istituzionale il Piano.
Ti seguito si riporta una tabella nella quale vengono riportati le fasi del processo seguito

per la predisposizione del documento e i soggetti coinvolti.

Fasi del processo Soggetti coinvoiti Tempi
Definizione dell'identita Dipartimenti sanitari e entro il 30
1 dellorganizzazione amministrativi novembre
e int Dipartimenti sanitari e entro il 30
. Analisi del contesto esterno e interno e e e
o 3% Direzione Aziendale, .
Definizione degl obiettivi strategici e ; 3 - A entro il 30
: Dipartimenti sanitari & > e i
3 delie stratagie amministrativi
Direzione Azienda g,
Definizione degli obiettivi e dei piani Dipartimenti sanitari € entro il 31
operativi amministrativi, UU.OO0. dicembre
4 Aziendaii e Dirigenti
: : entro il 31
Adozione del Piano della performance Direzione Aziendale gennaio
5
Direzione Aziendals - ]
i i i v entro il 20
Comunicazione del Piano ailinterno @ Dipartimenti sanitari e febbraio
g 2lfesterno Amministrativi
- = 20 di 35
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance

SEZ. 11 ~ Ciclo di gestione della performance

11 Ciclo di gestione della performance s articola nelle seguenti fasi:

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

b) collegamento tra gli oblettivi e l'allocazione delle risorse:

¢} monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi:

d) misurazione e valutazione della performance orgar izzativa e individuale;

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

f) rendicontazione dei risulrari ai vertici delle amministrazioni, nonche' ai competenti

organi esterni, ai cirtadini, al soggettl interessati, agli utenti e zi destinatari dei servizi,

Art 10

Definizione e assegnazione degli obiettivi
[

Le funzioni di indirizzo e di decisioni strategiche, sono di comperenza della Direzione
aziendale; le funzioni di gestione finanziaria, tecnica ed amministrativa sono attribuite
ai Dirigenti apicali. Ad essi & riconosciuta autonomia gestionale ed operativa, a cul ¢
collegata una diretta responsabilita dei risultati raggiunti, va'utati in relazione alle
risorse impiegate. Questo principio si attua attraverso il ciclo della performance di
seguito indicato.

I piani di medio hingo periode si traducono in obiettivi annuali nzgoziati e attribuiti
Dipartimenti e Strutture apicali e declinati in obiettivi operativi per i Dirigenti delle
Strutture attraverso ipiani di aziene correlati ad ogni obiettivo.

GHi obiettivi possono cssere di tipo economico, operativo e di qualita e sono misurati da
indicatori capaci di esprimerne il grado di raggiungimento in modb oggettivo.

La responsabilita nel raggiungimento di un obiettivo puo essere assegnata ad ura
struttura organizzativa o a pin strutture organizzative, qualora per il raggiungimento
sia necessaria un'attivizl trasversale a pitt Strutture. In questo caso la Direzione
Aziendale individua il Gruppo di lavoro in funzione del coinvolgimento delle strutrure

ed individua un Coordinatore a cui viene affidato il compito di definire il Piano di azione
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Regolamento del Sisterna di misurazione e valurazione della performance

e di rapportarsi con la Direzione aziendale per le attivita di monitoraggio periodico e

finale.
Arc. 11

I soggetti del processo di budger

1. Il processo prevede il coinvolgimento della Direzione Aziendale, del Controllo di
gestione e delle Direzioni dei centri di responsabilita ai vari livelli (Coordinatori.,
Dipartimenti, UU.CO.).
2. Ia Direzione Azieadale in funzione degli indirizzi della Regione, dello Stato e del
comesto  aziendale, definisce gli  obiettivi strategici € annuali dell'Azienda,
specificatamente la Direzione Sanitaria per larea sanitaria, la Direzione Amministrativa
pel Parea amministrativa,
3. LUO. Controllo di gestione coordina le attivita di definizione ed assegnazione degli
obiettivi.
4. Le Direzioni dei Dipartimenti ¢ i Coordinatori dell'Area Sanitaria e dei Distrerti ospedalierd
- vengono coinvolti nella negoziazione e sortoscrizione delle schede obietrivo

secondo le indicazione della Direzione aziendale;
- programmano con le strutture operative le artivita necessarie  al
raggiungimento degli oblettivi;
hanno la responsabiliti del processo di monitoraggio delle attivita
programma:e nei piani di azione.
5. Le Unita Operative:

programmar.o con le Direzioni dei Dipartimenti e 1 Coordinatori dell'Area

Sanitaria e dei Distretti ospedalieri le attivita

- programmar.o con i Dirigenti ed il personale le attivita e gli obiettivi operativi

da realizzare.

2435
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Regolamento del Sistema di misurazione e valutazione detla periformance

Arcl?

[ documenti di programmazione e modulistica

I'documenti su cui si fonda il processo del ciclo di gestione della performance sono le
schede degli obiettivi ed i piani di azicne.

Le schede deghi obierivi costituisconc i documenti con cui la Direzione Aziendale
formalizza I'assegnazione degli obiettivi ed i relativi indicatori da perseguire in un
definito periodo (solitamente 'anno), facendole sotroscrivere alle strutture individuate.,

| piani di azione sono i documenti mediante 1 quali ciascuna struttura organizzativa
pianifica, insieme alle articolazioni aziendali coinvolre, le attivita da effettuare per il
raggivngimento di cizscun obiettivo, individua i soggetti responsabili coinvolri nel suo
conseguimento e fissa le scadenze per ciascuna delle azioni individuate. Il Plane di
azione predisposto z livello di U.0. & lo strumento con il quale vengono definiti gli
obiettivi operativi del Dirigenti ¢ viene monitorare il raggiungimento dell'obiettivo
mediante verifiche periodiche nel corso dellanno, per consentire l'artuazione di
provvedimenti correttivi appropriati e tempestivi, qualora s rendesse necessaria una

revisione dell'obiettivo assegnato.

Art. 13

1! Processo del ciclo di gestione della performance

Il processo di misurazione e valutazione della performance definisce le artivita da
effettuare per.

o la formalizzazione degli oblettivi necessari all'attuazione delle scelte della
programirazione aziendale ed alla assegnazione delle risorse da mettere a
disposizione ai fini del conseguimento degli stessi nell’arco temporale previsto;

o il monitoraggio in corso di esercizio;

o la misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa ed individuale.

Di seguito viene descritto il processo.
De fiinizione degli obiertivi strategici dell azienda

Ia Direzione aziendale individua gli obiettivi strategici da perseguire seconde le

2di B
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Regolamento del Sistema i misurazione e valiurazione della performance

modalitd indicate nella sezione precedente.
De finizione degli obiettivi annuali dellaziende
La Direzione aziendale in condivisione con le Structure di vertice, definisce gli objettivi
annuali aziendali, specificatamente la Direzione Sanitaria per larea sanitaria, la
Direzione Amministrativa per T'area amministrativa,
Assegnazione degli obiettivi
[a Direzione aziendale assegna gli obiettivi alle strutture di vertice (Distretto Area
Territoriale, Distretti Ospedalieri, Dipartimenti) ed Unira Operative di Staff indicandoli
nelle schede obiertive.
In particolare:
la Direzione Aziendale assegna gli obiettivi ai Responsabili dei Dipartimenti e ai
Responsabili di strutture di Staff, i guali dovranno concordare ia via preliminare, con il
Coordinatore di Area Territoriale e con i Coordinatori dei distretti Ospedalieri le
modalita di assegnazione, per ciascuna delle aree di competenza.
Per ogni obiettivo viene definito il relarivo indicatore e si stabilisce il valore atteso a fine
periodoe.
L'U.0. Programmazione ¢ Controllo di Gestione, sulla base degli obiettivi individuati
dalla Direzione, predispone le schede degli obiettivi (vedi allegatc 1 “scheda-obiettivo™).
I responsabili delle strutture di vertice e delle strutture di statf sottoscrivono le schede
congiuntamente con la Direzione aziendale. Per gli obiettivi trasversali a pin strurture
verranno individuate e strutture coinvolre € un Cooidinatore di progetto.
L'UO. Programmazione e Controllo di Gestione invia le schede all'Orgarismo
indipendente di valutazione (O.1V.) ¢ ella struttura del Personale competente ai fini del
loro utilizze per il Sistema Premiante.
Predisposizione det piani di azione
Il dirigente responsabile della struttura che ha avuto assegnati gli obiettivi da parte della
Direzione aziendale, predispone, per ogai obiettivo, il “piano di azione” (Allegato 2) con
il gruppe di lavoro definito nella scheda obiettivo, individuando k attivita, le strutture
respensahili delle singole attivitl, l date previste. Il trasferimento a cascata degli
obietsivi procede finc alle unita operative afferentiactraverso lz predisposizione dei

piani di azione predisposti dalle strutture sovraordinate coinvolgendo le strutrure
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Regolamento def Sisterna di misurazione e valutazione della performance

sottordinate.
Nellambito di ogni unita operativa il responsabile, coinvolgendo rutti i dirigenti ed il
personale con posizione organizzativa della propria struttura, predispone i piani di
azione individuando le atrivizl (obiettivi individuali). i dirigenti responsabili delle
singole attivita e le date di realizzazione.
I piani di azione, che costituiscono documenti interni, verranno utilizzati dat
responsabili delle UU.OO. per monitorare I'andamento delle azioni concordate.
11 responsabile del'U.O. compila elenco del personzle dirigente assegnato alla U.O.
indicando I'uniti operativa, il codice dell'obiettivo, matricola, cognome, nome, data di
nascita, qualifica, nonché la firma leggibile per condivisione o non condivisione degli
obiettivi da raggiungere. Tale elenco dovra essere inviato alla Struttura Affari del
Personale che verifichera che ogni dirigente abbia avuto assegnato almeno un obiettivo,
segnalando I'eventuale mancata assegnazione al responsabile delle corrispondenti unita
Operative.
1l responsabile dell'U.O.C. &0 UOS a valenza Dipartimentale, con riferimento agli
obiettivi assegnati, individua dei Progetti per il sersonale non dirigenziale, provvedendo
a delinire il relativo Piano di azione, con le azioni da raggiungere per vurto il personale
assegnato.

Monitoraggio intermedio
Le strutture di vertice che hanno sottoscritto le schede obiettivo o il Coordinatore di
progetto (in caso di obiettivi trasversali) e le Unita Operative di Staff devono
predisporre ogni tre mesi uno stato di avahzamento degli obiettivi in modo schematico
da inviare ai Direttori di competenza (Sanitario o Amininistrativo) ed all'U.O.
Programmazione e Controllo di Gestiore:
I responsabili delle UU.OO. per monitorare l'andamento dellz attivitd concordare,
utilizzano i piani di azione predisposti con le strutture afferenti
Qualora nel corso dell'atriviwi, il dirigente sovraordinato dovesse riscontrare una
mancata partecipazione da parre ci un dirigente allattivita indicata nel piano di azione,
che potrebbe inficiare il raggiungimento dell'obiettivo, deve relazionare al dirigente
apicale per concordare eventuale soluzione organizzariva (ad es. sostituzione del

dirigente cui viene affidata altra attivita,..), o attivare procedure di responsabilita
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Regolamento del Sistema di misuraziote ¢ valurazione della performance

dirigenziale.
Se occorre Ja Direz.one aziendale, in base agli stati di avanzamento degli obiettivi, pud

riformulare gli obiettjvi.

Verifica finale dei risultati raggiuni
! responsabili delle strutture di vertice e delle strutture di staff, per la conclusione del
progetto, predispongono una relazione sintetica finale da cui si evinca per ogni obiettivo

il grado di raggiungimento, o mero, dello stesso.

La relazjone sopraccitata deve essere inviata alla Direzioni Saritaria e Amministrativa
(secondo I'Area di appartenenza), all'U.O. Programmazione e Controllo di gestione ed
all'olV.

Per Ia misurazione ¢ valutazione della performance si rimanda al Titolo V del presence
documento. (con I'ausilio della struttura tecrica permanente per la miswrazione della performance, di
cui @l Decreto dell Assessore alla Salure Regione Sicilia del 26/9/2011)

Ia direziore aziendale sulla base delle risultanze degli indicatori predispone la

Relazione sulla performance secondo il processo indicato nella Sezione successiva.
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Scheda obiettivo

1
Budger del periode:
ASP Siracusa Responsalile: &
OBIETTIVI indicaton
I
descrizione um. | aore Valars valars
| censuntive attese raggiunta
1
|
.l
\ | |
I ‘
4
i
! |
l note |
7dABH
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Piano di Azione
ASP Siracusa Budget del periodo: =2
Aggiornato al: (7}
e B —— i =T
Responsahile: dr.
Obiettivo: (2)
B —— . o T = —
PIANQO D! AZIONE
TASE {3) Risultato atteso (4) Responsabile (5) Data scadenza (5)
Prevista Aggiornata Effettiva
U]
2)
3
4)
Note:
LEGENDA:

1) indicare la data di redazicne del pianoc.

2) riportare la definizione esatta dell'obieitivo come da scheda — cbiettivi.

3) descrivere sinteticamente le principali azioni suddivise per fase.

4) indicare un risultato misurabile {es. documento da produrre, un indicatore specifica
ecce.).

5) precisare i nomi dei responsabili per ogni azione.

6) data di esecuzione di ogni azione in fase di previsione, aggiornamento, consuntivo.
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SEZ. Il - L.a Relazione sulla performance

Art.14
Definizione della Relazione sulla performance

La Relazione sulla peformance evidenzia, a consuntivo, con riferimento  a'l'anno
precedente, 1 risultati organizzativi e individuali raggivnti rispetto ai singoli
obiettivi programmai ed alle risorse, con rilevazione degli evenruali scostamenti, e il
bilancio di genere redizzato.

Art. 15

[ soggetri del processo di formulazione della Relazione sulla performance

I processo di formulazione della Relazione sulla performance prevede il coinvolgimento
della Direzione Aziendale, dei Coordinatori dellArea Territoriale ¢ del Distretti
Ospedalieri, dei Dipartimenti Sanitari ed Amministrativi e dellO.LV.,
2. La Direzione Azienddle adotra la Relazione sulla performance. La Direzione Sanitaria e la
Direzione Amminisirativa, congiuntamente, predispongono la Relazione sulla
Performance sulla base delle relazioni specifiche trasmesse dai Coordinatori dell’Area
Territoriale e dei Distretti Ospedalieri, dei Dipartimenti Sanitari ed Amnministrativi.
3. 1 Dipartimenti ¢ i Coordinatori area territeriale ¢ Distretti ospedalieri partecipano alla stesura
della Relazione sulla serformance predisponendo la relazione sui tisulrati organizzativi
ed individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati.
4, '01V. valida la Relazione sulla performance e ne assicura la visibilita attraverso la
pubblicazione sul sito istituzionale dellamministrazione.

A 16

11 processo di definizione della Relazione sulla performance

Predisposizione delle relazioni finals
La strurtura individuata dalla Direzione aziendale per la predisposizione del documento

finale predispone la Relazione sulla performance.

Ia Direzione sanitarie e la Direziona amministrativa devono condividere il documerto

finale con le i Coordinatori dell’Area TerTitoriale, dei Distretti Ospedalieri e dei
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Dipartimenti.

Il documento condiviso viere inviato dalla Direzione aziendale all'O1 V. che, sulla base
delle performance crganizzative rilevate, valida la relazione stessa. In questa fase I'O.LV:.
potra richiedere chiarimenti e integrazioni

[l documento validzto dall'GIV viene trasmesso alla Direzione aziendale che provvede ad
adottarlo.

In seguito all'adozione, la Direziona aziendale invia la Relazione alla Civit e al Ministero
dell'economia e dellz finanze.

il documento deve essere adettato entro il 30 giugno dellesercizio successiva a quello al
quale si riferisce.

Di seguito si riporta ura tabella nella quale vengono indicate le fasi del processo seguito

pet la predisposizione del doaumento e i soggetti coinvolti.

Fasi Soggetti coinvolti
Predisposizione delle relazioni da parte Dipartimenti sanitari e entro il 25
1 dei Dipartimenti amministrativi febbraio
) R L . entro il 30
Predisposizione del Documento Direzione Aziendale et 3
2 aprile
. . QOrganismo interno di entro il 31
3 Velige=ione de| decumanta valutazione permarente maggio
. . . . . entro it 30
Adozione della Relazione Direzione Aziendale giugno
Trasmissione del documento alla 1
s o . 5 . entro 1l 15
Commissione e al Ministero Direzione Aziendale luglio
5 dell'economia e delle finanze.
j i i : - ; entro it 15
Pubblicazione d3el Documento sul sito e T s

6 istituzionale
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TITOLO V — PROCESSO DEL SISTEMA PREMIANTE NELL’AMBITO DELLA
PROGRAMMAZIONE
Art. 17
Definizione di Sistema premiante
Il Sistema premiante, legaro ai fordi di Retribuzione di Risultato e Produttivita
Collettiva, ¢ finalizzato a premiare il persomale che partecipa attivamente al
raggiungimento degi obiettivi; esso & correlato al Ciclo di gestione della performarce ¢
intende valorizzare il merito, tenendo conto del raggiungimento degli obiettivi aziendali
misurati da specifici indicarori ¢ del cortributo dei singoli al conseguimento degli stessi.
Il personale {dirigente e nor. dirigente) accede alla quota di Retribuzione di Risulzato in
funzione della performance della structura di apparterenza, tenendo conto, in misura
percentunale, dellapporto del singolo come descritto nel protocollo applicativo del

sistema premiante.

Nella misurazione ¢ ia valutazione della performance individuale ¢ necessario tenere in
considerazione, a seconda dell'incarico svolto, 1 seguenti aspetti:
a) per i dirigenti e il personale responsabile di unita organizzativa in posizione di
auronomia e responsakilica:
1)  al raggiurgimento degli obiettivi assegnati alla struttura di appartenenza;
2y il contributo individuale prestato per il raggiungimento degli stessi
obiettivi organizzarivi,
3} la qualita del cortributo assicurato alla performance generale della
struttura, le competenze professionali e manageriali dimostrare;
4)  la capacita di valutazione dei propri collaborarori.
b) per il restante personale:
1) il contributo fornito per il ragginrgimento degli obrettivi:
2) la qualita del contriburo assicurato alla performance dell'unita
organizzativa di appartenenza, le competenze dimostrate ed i comporta menti

professionali ed organizzativi

3ldi 35
ASP Siracusa




Regolamento del Sisterna di misurazione e valitazione della performance

Art. 18
I Protocoll applicarivi di area contrattuale riferiti al sistema Premiante
Ai fini dellindividuazione del dertaglio metodologico e procedurale riferito al sistema di
valutazione ed incentivazione della performance, I'Azienda provvede a definire i
Protocolli applicativi sul sistema premiante relativi alle diverse aree contratcuali ed a
contrattare gli stessi in ambito sindacale.
I contenuti dei suddetri Protocolli dovranno necessariamente risultare coerenti con il

processc € con la vigente normativa

TITOLO VI - PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

Larticolo 7, comuna 3, del dlg. n. 150/2009, prevede procedure di conciliazione relative
allapplicazione del sistema di misurazione e valutazione della performance.

Ia delibera n 1042010 della Commissione per la Valutazione, la Trasparenza e
I'Integrita delle amministrazioni pubbliche, con riferimento a quanro indicato in via
generale dalla legge, precisa che “per procedure di conciliazione s intendono le
iniziative volte a risolvere i conflitti nellambito della processo di valutazione della
performance individuale ¢ a prevenire 'eventvale contenzioso in sede giurisdizionale.
Nell'ambito della velutazione della performance individuale, infatti, per effetto della
concreta implementazione del Sistema, potrebbero sorgere contrasti tra 1 soggetti
responsabili della velutazione ed i valutati: a tal fine, occorre delinire delle procedure
finalizzate a preverirli e risolverli (..) occorre, quindi, individuare soggetti, terzi
rispetto al valutato e valuratore, chiamati a pronunciarsi sulla correrta applicazione del
Sistema, nel caso in cui insorgano conflitri (ad esempio, nel caso di valutazione negativa
contestata dal valutato), Occorre inoltre specificare le relative drocedure (fasi, tempi e
risultanze finali). [n ogni caso, la disciplina delle procedure di conciliazione deve

ispirarsi ai principi cella celerita, della efficacia, della efficienza ¢ della economicita”.

Con la delibera 124/2010 della suddetta Commissione prevede che lesigenza
dell'adozione di procedure di conciliazione, ai sensi delart. 7, co. 3, del dlg, n 15C/2009,

deve essere soddisfazta o con listituzione di un apposite collegio di conciliazione nelle
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forme anzidette o con lapplicazione dellistituto di cui allart. 410 cpe (tentativo di
conciliazione) in materia di risoluzione delle controversie.

In conseguenza di quanto preMesso, viene istituito un “Collegio di conciliazione™ .

II Collegio di conciliazione ron ¢ un Orgalo permanente, ma viene costituito presso
PASP di Siracusa con specifico riferimento a ciascuna singola controversia.

Le tappe fondamentali della procedura di conciliazione sono le seguenti

1) lrtentarivo diconcjliazione ¢ promosso dal lavoratore, come da allegaro modello;

2) Listanza, sottoscritta dal lavoratore, deve essere depositata al competente
Ufficio di Conciliazione presso la UOC Risorse Umane, sara rilasciata riceviia
dall'avvenuto deposito:

3) Nella istanza il lavolatole deve indicare tutta una serie di elementi che
giustificano il TicoTso alla Commissione di conciliazicne i sensi del presente
Regolamento;

4) [’amminjstrazione, ricevuta la suddetra istanza del lavoratore, ha 7 giorni di
tempe pel depositare le proprie osservazioni e mnominare il proprio
IappleseDtante i selo al collegio. Deve ritenersi che tale rermine sia ordinatorio
¢ IAzienda puo, qUindl, riservarsi di presentare le proprie osservazioni
successivamente o anche svoigerle solo oralmente dinnanzi al Collegio, purche
entro tale tefmine indichi il preprio rappresentante, consentendo cosi, come gia
detto, la costituzione del Coﬂegio;

1 Collegio di conciliazione ¢ composto da tre membri:

1) un compOnente designato dall’Azienda tra coloro che non hanno preso parte al
processo di valutazione;

7) un componentz dell'Organizzazione Sindacale nominato dal ricorrente:

3) un components, con funzioni di Presidente, designato, di comune accordo, tra le
parti. In assenza di predetto accordo, detto componente sara nominato dal
Direttore dell Ufficio Provinciale del Lavoro di Siracusa.

[ termine per I'espletamento del tentativo & di 13 giorni dalla promozione.

Entro 5 giorni dal deposito delle osservazioni scritte e della nomina, il Presidente del
Collegio deve fissare una data per la comparizione delle parti.

La potesta di conciliare pud essere delegata dal ricorrete ad un rappresentate sindacale
col apposito mandato. Anche I'Azjenda nominera il suo rappresentante munite del
potere di conciliare ed il proprio componente del Collegio. Non ¢ possibile sommare in
capo &l delegato dell'Azjenda per la conciliazione anche il ruclo di componente det
Collegio, trattandosi di funzioni diverse.

Tale delega, ove non vengomo fissari precisi limiti allautonomia del delegate alla
conciliazione, attTibuisce a questultimo una sfera incondizionata d'azione, ovviamente
nej limitj della Tagionevolezza. Nel caso vi sia un eccesso di delega, 'accordo in cui viene
tfasfysa la cofciliazione, essendo viziato, i ritiefle inefficace nei confronri del
lavoTarole, salva la facolta di ratifica da parre dell' Azienda.
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In caso di mancato accordo tra le parti, il Collegio deve formulare una proposta per la
bonaria definizione detla controversia, che le parti sono libere di accettare 0 meno. Se Ia
proposta non viene accettata, 1 termini della stessa vengono riassunti in un verbale con
le valutazioni delle parti,

Se la conciliazione riesce viene redatto un verbale sottoscritto dalle parti e dai
componenti del Collegio di conciliazione.

[l verbale di conciliazione costituisce titolo esecutivo.
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All'Utficio di Conciliazione
presso UOC Risorse Umane
ASP di Siracusa

All'Organizzazione Sindacale

[l sotroscritto (cognome e nome) e
nato a (luogo di nascira) _ il (gg/mm/aaaa)
domiciliato el comunedi o Mmoo om
Codice Fiscale

chiede
che sia esperito tentativo di conciliazione ai sensi del Regolamento su “Sistema di
misirazione ¢ valutazione della per formance” dellASP di Siracusa alle cui dipendenze &

occupato dal (gg/mm/aaaa) - ceomlnoualifeady . oo oo
in atto in servizio presso la U.Q di ___ con incarico di

per i fatti e le motivazioni che di seguito sominariamente si

riportano:

Ai fini della costituzione del Collegio, nomina come proprio rappresentante
dell'Organizzazione Sindacale cui aderisce il Sig.  (cognome e nome)

T T domiciliaro T ————

Via ) n_tel

fae , e-mail

Si prega codesto Utficio di far pervenire le comunicazioni inerenti 2 presente procedura

B epoepie RS oo e tel
e-mail

Data (gg/mm/aaaa) _
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