ENTE OSPEDALIERO SPECIALIZZATO IN GASTROENTEROLOGIA
“Saverio de Bellis”
ISTITUTO DI RICOVERO E CURA A CARATTERE SCIENTIFICO
Ente di Diritto Pubblico D.M. del 31.3.1982

Via Turi, 27
70013 CASTELLANA GROTTE (BARI)

DELIBERAZIONE DEL DIRETTORE GENERALE
Nominato con “D.P.G.R. n. 61 del 7.02.2018”

DELIBERAZIONE N. §

OGGETTO: Areadi Comparto. Approvazione "Protocollo applicativo per la gestione del sistema

di valorizzazione delle performance individuali e del connesso sistema premiante".

UFFICIO PROPONENTE: U.O.C. "GESTIONE RISORSE UMANE"

il responsabile del procedimento amm.vo
sig. Raffaele Fortunato

ATTESTAZIONE D! REGOLARITA’ TECNICA: il dirigente dell’ ufficio proponente
Si attesta la conformita dell’atto alle normative nazionali dott. Michele Albino Di Lorenzo

e regionali in materia , , |

ATTESTAZIONE DI REGOLARE {MP.NE DELLA SPESA:
il dirigente dell’U.o.c. economico-finanziaria
dott. G'\useppe Savino

\



Il dott. Tommaso Antonio Stallone Direttore Generale dell’lEnte adotta la seguente
deliberazione.

Visto il D.Lgs. 30 marzo 2001 n.165 e s.m.i. recante "Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche";

Visto il D.Lgs. 27 ottobre 2009 n.150 "Attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”, cosi come modificato e integrato dal D.Lgs.n.74/2017;

Vista la Legge Regionale n. 1 del 4 gennaio 2011 recante "Norme in materia di ottimizzazione e
valutazione della produttivita del lavoro pubblico e di contenimento dei costi amministrativi della
Regione Puglia";

Visto I'art. 82 del CCNL Comparto Sanita del 21/05/2018 (Differenziazione del premio individuale);

Evidenziato che le disposizioni normative su richiamate correlano I'erogazione dei premi al
raggiungimento degli obiettivi prefissati e che I'erogazione dell'indennita in parola presuppone
necessariamente la verifica dei livelli di performance raggiunti da ciascun dipendente;

Rilevato che questo Ente ha redatto un apposito protocollo applicativo per la gestione del sistema
di valorizzazione delle performance individuali e del connesso sistema premiante del personale di
Comparto;

Acquisito, con prot.n. 5880 del 15/05/2020, il parere preventivo e vincolante trasmesso dall’O.LV.
con pec del 13/05/2020, espresso in senso favorevole all’adozione del predetto protocollo da parte
dell’lstituto, sottoposto all’attenzione del predetto Organismo di Valutazione con nota prot.n. 2872
del 03/03/2020;

Sentite, con esito positivo, le Organizzazioni Sindacali dell’Area del Personale di Comparto nella
riunione del 11/11/2020;

Acquisito, inoltre, agli atti dell’Ente con prot.n. 1528 del 08/02/2021, il verbale n.28 del 03/02/2021,
con il quale il Collegio Sindacale aziendale, a riscontro della relazione illustrativa trasmessa con nota
prot.n. 598 del 18/01/2021, ha preso atto del nuovo protocollo applicativo per la gestione del
sistema di valorizzazione della performance che I'Ente intende adottare;

Ritenuto di dover approvare il “Protocollo applicativo per la gestione del sistema di valorizzazione
delle performance individuali e del connesso sistema premiante” per il personale dell'Area del
Comparto, allegato al presente provvedimento quale parte integrante e sostanziale.
DELIBERA
Per le motivazioni indicate in narrative c che qui si intendono integralmente riportati:
1) di approvare il “Protocollo applicativo per la gestione del sistema di valorizzazione delle

performance individuali e del connesso sistema premiante” del personale dell’Area del
Comparto, allegato al presente provvedimento quale parte integrante e sostanziale;



2) ditrasmettere il presente provvedimento, che si compone din. 3 pagine e n. 1 allegato, al
‘Collegio Sindacale e di pubblicarlo sul sito web aziendale.

Letto, approvato e sottoscritto:

il Direttore amministrativo
Dott.ssa Filomena Fortunato : -
J

Parere D,L“\/O!fe/kfaﬁx il Direttore sanitario A d/ /1/1/\
\ 7/{/ A

Parere 1o (10100020 3

Dott. Roberto Di Paola

Prof. Gianluigi Giannelli

Parere @"a\ﬂ““’ il Direttore scientifico
g

IL Djrettore Generale
Dott. llommaso A. Stallone

P~

T

1 & FERB. 2021

Castellana Grotte, il

ATTESTATO DI PUBBLICAZIONE

Si attesta che copia della deliberazione viene pubblicata sull’Albo on line sul

1 5 FEB. 2071

sito web di questo Ente a partire dal

IIncaricato alla Pubblicazione il Funzionario Amministrativo AA.GG.
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i
Lon il pres’eme Protocalls RCCS “De Ballis” i Castellana Srotte applica i contenusi de! Contratto nazlonale per la parte
reiativa al prem) sorrelat) alls performance organizzativa 2 individuale, attraverso Fadozione di una metodologlz uniforme
per itto Hicontesto praduttive, cosl com’a articolato nelle diverse stratturs prganizzative. U'Accorda in questione, adotiato

T i mnfcmsﬁ slle vigenti linee guida regionali g riferimanto, disclpling 1 eriteri par 1a distribuzions degll incentivi secande §

pringipi mnness; al meriio ed a3l risultato introdottd dalla riforma del favoro pubbiico {D.4gs 7°150/2009 2 ssammuil} ed in
{inea con 31 logica def c.d. olberp delle performance {ivelie strategico, organizzative ed Individuale).

i

|
1 {.Iri&-‘eff generali del sistema i Incentivazione delle performance

/} L’emgazlo;;e dei premi correlat] alla performance individuale viene strettamente correlata al modelic ¢i gestione
:Z budgszaria adoltato dall'Ente ed in guestnitica rappresenta wna leva gestionale per incentivare i personale al
:aggiungim?ma In via coordinata delle complessive finalith azlendall,

n cm&zderazmne del livelll di responsabilitd individuabili nell'organizzazione e secondo le procedure praviste dal vigene
sistema ol bydget praseniz in Istitute, | Direltond ed § Responsabill df Ceniro o Responsablind Yitolare di budget {CdR)
negoziane con ja Direzione stratagica gl obiettivi annuall e le sisorse assegnate alla propria siruttura per il conseguimenta
degh szessL 1} personale afferente 2 clascun CdR viene informsto ¢ coinvoelio in sede operstive, secondo una logica di
mspensabﬂita sondivisa ed in relazione aila specifica qualifica e livello professioniale.

in linea cgp 2 vigenti disposiziont normative, PAmministrazione assume 1o responsabilitd di varificare # dinto olfa
ﬂismbuzicn;e delfincentivo in base al grado 4i raggiungimento degli oblettivi, verificato attraverso i sistematico implego o
epportun indicator] di risultate. Lz metodologla disciplinate <ial presante accordo, quindl, in prima batiuts collega i calcole
del premicispeRtante 2d ogni strutturs alis PERFORMANCE QRGANIZZATIVA tonseguita slal relativo £dR, secondo una
logica che zonsidera Vativisd di ogni singolo CdR come il risultato deifappornto congiunte di tutte e professionalith aflo
stesso affefenti; successivamante tale premio viene suddiviso allinterno deifequipe i rapperte alle PERFORMANCE
m,_w <he hanme contribulto af conseguimento dei suddetti risultat! organizzativi, ofive che degl aite! parametst di
oyl at ;moceésm paragral.

i
™~

5 ?w‘tba?fm, Infine, che il presente Protocolio detarming esclusiamente le modality di distribuzione 38! premi in
consideracione delle performance organiznasive ad Individuall riievate, inviande invece agh specific regolamant: aziendatt

per quanto :tsgmma Fagpiicazione degh istiull contrattuali connessi alle dinarmiche o carsiera dei singoli dipendenti. o
: -

:
! g
i ~ .

2. Consisterza della risorse economiche destinate alfincentivazione della performance

\3 dg’smmi'nazione delle risorse economiche i ares comtrattuale annualments destinate aifincentivazions del
personale dipﬁﬂdﬁm" d2l compario, possono essere actresciute, sempre wel dspstto delle nurme contrstiuall @ daf
intase ;#ganb qualora » fine eserclzic risulting eventuali somme rasidue deglt aliri fond! contrativali della medesima area.

2.1 %ncﬁntmzioni per attivita progettuall di natura trasversale

A fine 4 spmanﬁra il fleenuscimento d incentivazioni specifiche correlate a rilevant! finalith azlendall, di naturs trasversale
rispeltn 3 ﬁueiie sonsiderate con gl obfettivi oF performance, tome i& oWvitd per onernst apportl fichiest
daii*’mgaaizzazime 3 specifiti dipandens, {ad asemplo, responsabiia anticorrzione 2 trasparenta, responsabile
accmd?!amemﬂ qualits, conseguimento di specific risultati delia riceren, ace.. J, e disponibilitd di cui ot pracedente
paragrsfo pmsom essara ridotte, pravio accords In sede 41 contrattazione azlendale con le 0055, di un quoty sino al 10%.
1 griterf df dxstﬂbuziane della predetta queta sono oggetto di sontrattazione azlendale e Perogazione deliincentiva legatn 3
deite smv?té progetivall per claseun beneficlarla 2 assoggetia al rispatic delia procedura d) velidazions finale da parte
deff'ory. |
L'arcesso 2 jem incentivo & riservate ad sttivith progettuale di natura trasversale, ossia riferibile ad impegni gestioAdN di @
118

“aratters nOIMAtvo @ discelta strategica delle dirazioni non aserivibile ad una singela struttura.




22 !né::enﬁvaz;one delle performance

La distribuzione delfincentivo di performance averrd in base ai parametrl incertivanti {di cul af successivi paragrafi} che
caratterizzno i singali dipendenti per appartenenza al CdR.

~e

3. i p;érametrf di calcolo dell’incentivo

e,

Ai fini del @flcoto dell'incentivo individuale spettante, oltre 3i livelli di performance organizzativa del CdR di afferenza di cui
2l paragrafp 1, si prevede concorrano anche altri fattori, che tengono in debita considerazione i fivelll di complessitd

Ofsanizzat!?a, operativs e di responsabilitd individvale.
{n considesazione di <id, Yincentivo sard determinate sulla base dal seguenti parametri di calcolo, Hlustrat! In opportuna

sequenza logica e fivelio df dettaglio nel prosieguo def presente accordo: P
| /
Al #;arame%ro individuale di accesso al allz disponibiiits economica della premialitd
B. Ia \faienza the caratterizza i diverst ambiti dell'organizzazione (CdR); k‘ z{ M
o

[ v -] tj;uamité i servizlo programmata

D. éeﬁarmance organizzativa del CdR di afferenza;

E  Hlivello 4 responsabilita differenziale sulla performance organizzativa;
F. k& ?uanﬁté di servize individualmenta prestata;

G Ia p:erim'mance individuale di clascun operatore;

;
i . . . . s P .
4. Parametro individuale di accesso alla disponibilitd economica della premialita
{rit. m;ﬂsm‘e 3_ punio 4}
il caleoln de?"mcemim mhividuate & correlato al livelle di responsabliitd ded singoli dipenderti, in termint di un maggiore
accesso ai relative fondo af crescere delle responsabilit3 organizzative individushi.
A a3l proposiio st individuane | seguenti parametr! ¢l calcolo commisurati al livelic di responsabilitd organizzativa del singoli

ngh cpnssguf‘mento degli oblettivl di szruttura.

Le respor:asabiﬁé direltemente legata alle mansioni ricoperte, inquadrabile con quanto indicate nefia seguente tabella:
t

. Categoriaf incarico Parametia di accesso Individuale
, Incaries di Furiione C 28
i Categoria s 2.0
- Lategoria D 15
Categoria € 1.2
Categoria Bs 16
© Categoria 8 i0 el
i Categoris & 1.0 Fr Gl

. (3{8% 24 " bé]\
2 ‘
5  Punteggio di Valenza di ciascun CdR F \P\ng C_’\(

{rif. paragrafe 3 _ punto g)
.Nellambito fe! processo annuale di programmazione degli oblettivl che caratierizzano clascuna struttura azlendale,
tenendo conto dei livelll di strategicitd che caratterizzano | diversi CdR, del cantesto operative in cul questi operano,
delfonerasit? e complessita degll objettivi programmati, oitre che delle risorse effettivamente disponibill, Paccesso delle
diverse strutture alie disponiblitd economiche della premiafits, quind! del dipendenti che alle stesse afferlscono, tiene
anche In considerazione un “punteggio differeniale di valenza®.

i
Tale punteggio & individuato dalla Direzione aziendale in fase di programmazione degli obiettivi annuali di budget in base
agli elemenﬁg coniestuall sopra richlamati ed & definito al'interne di un margine di varlabilit? compreso tra 1.0 e 1.5,
prevedende c‘he Feventuale individuazione di un puntegglo di valenza diverso dal vafore standard pari a 1.0 debba essere

3




P

i

H

nec&ssaﬂémente sostenuta da evident! ed oggettivabili motivazioni da riportare alfinterno delle schede di budget ai
momenta della negoziazione,

6. Quantita di servizio programmata
(rif.paragrafu 3_punto() )

# persona;Ie  tempo detarminato ed a tempo parziale acrede allincentivo In maniera commisurata alla quantitd di
servizio co,‘ntsatwaﬁzzata.

7 Performance organizzativa conseguita dai singoli CdR

it pmmfc 3_gunto D)
in conside%azione di quanto previsto dal Contratto pazicnale di lavoro e dalla normativa di riferimentd, PAmministrazione &
tenuta ad erogare trattamenti economici accessori che corrispondane alle prestaziont effettivamente rese, quind! previa
verifica dei risultati annuali consegulti. | compens! di produttivita destinati al personale di clascuna sirutturs aziendale,
dunque, s‘aranno direttamente commisurati slfe performance organizzative annualmente verificote. attraverso f sistema
aziendale dl budgeting operativo,
Listituto provvederd 3 negoziare con clascun Direttore/responsabile di CdR, sulla base degh obletiivl generali definiti
annuaimer?te {fac-simile afiegato 1}, le schede di budget contenenti gl oblettivi specifici. § modetio di riferimento per tate
attivitd & ri;portato nella scheda esemplificativa di cui ali*aliegate 2. All'interno di tale scheda sard definito # peso di ciascun
oblettivo riferito a clascun raggruppamenta ¢i personale cosi distinto:

- Direttore/Responsabiie i CdR

- Dirlsenze

- Comparto
Lo, sullaibiase dei flusst iInformativi azizndes e con il supporte delle funzloni integrate defla Struttura tecnica permanente,
valida le pq‘rforman«:e effettivamente conseguite dat singoli CAR, tenendo fra I'altra in considerazione ognt elemento che in
corse d’am?c ahbia potuto influire sul ragglungimento di tali risuliati.

Sulla base delle performance conseguite da ciastuna struttyes, if refative personale sccederd proporzionaimente alia guota
di incentivazione che & daterminabile in via teorica ad inizio anne sulfa base dei parametei di cul af pardgrali 4,5 ¢ 6.

wg.”

Atat pmpo;ito e limitstamente alle finalita di ol 2l presente accordo, st conviene che saranno ritenut! irasc;:rabﬁi periodi
di atferenza ad una specifico CdR inferior! 3 90 glorni, caso In cul il dipendents in questione garh fatto confluire al CdR ¢

prevalente assegaazione ger Fintero perlodo df riferimento.

Tenuto necgssariamente conto delle logiche organfzzative che contraddistinguonc il modelly aziendale e dellz modalith o
distribuz&orqe praparzionzle degh Incentiv di cul 21 presente accord, ai finl del calcolo del premio spettante al dipendenti
det comparlto, §! procede considerando questt ulthmi afferenti alla struttura o) riferiments ed alte refativa performance

organ?zzzthia #d essa collegata.

Gli aventuall residul derivanti dal mancato raggiungimento della performance organizzativa di struttura - non
destinabitf all’erogazione defia retribuzione di risultato nell’esercizia di riferimento per | dettati normativl sopra rchiamati -

saranng lmqiegati nell'esercizio successivo per le medesime finalitd. FPCe, i
. . 4 o o g- UL FpL

8  Responsabilita differenziale 1 pl
{rif, paragrafo3 _ pumo €}

g

La responsabilita differenziale prende in considerazione it diverso livello di responsabilitd nel

caso c?i parzlale conseguimento degli obiettivi annuali di struttura. Nelintento di ponderare ai fini
incentivanti if grade di resgonsabliltd Individuaie in relazione al raggiungimento degll oblettivi di budget, si prevede




che il risultato relative alla performance organizzativs defla struttura cui ciascun operators afferisce vada ad incidere in
modo qafferenzaatn nel ealcolo defl'incentivazione Individuale, secondo quanto rappresentato nefla seguents tabelta:

1

e _ Livellg di responsabiiith differemiale

Incarico di Funzions

(Postzipne Crgankzativa o Funz. di Coordinamento) 00% G /%
Categéria Ds 80 %

Categdria D ' 80%

Catggéria C 0% s §
Categoria Bs , o 50%

Categorla B o 50%

Categg':ﬂah o ‘ 0%

Ipotizando un raggivngimento degli obiettivi annuall di budget pari alt'80%, i evidenzia come i diversi

Di Seﬁ;mto si riporta un_esemplo relativo alfapplicazione defla responsability differenziale, nel quale, /
eperatori ai fini Incentivanti risultino differenzialmente responsabill del 20% df oblettivi non conseguiti dalia 4

struttuya di afferenza.
. Esemoic Responsobilite differenviote Perforrants

InvericafCotegocto K. o performance  tispetiodl giena roggiingimenta  consideroto 0i fini

responsabifd @0 degli obletev] (100%) deRncentive
Incarico & Funzione 100% 100% - (100% & 20%) 80% R
Categoria D5 80% 100% - (S0% F 208} 3 2% \5
Categorle D 80% 100X - (0% A I0%) 84 % )
Categorla € 70% MSO% 100K - (70K A 20K] 2 86 % W
Categoria Bs §0% I ——— 200% - [60% A 20%] > 88%
Categdria b 50% 160% - (50% i 20%) 2 80%
Categoria A 0% | 100% - (40% G 20%] > 2% '

9.  Valorizzazione delle performance individuali

Definite quiésdi le modatitd di accesso alle disponibilith economiche della premialitd da parte del personsle afferente ai
singoll CdR, :lﬂ relazione 2 clascuna strutture aziendale & necessario programmare, monkiorare ¢ sifevare al termine di
ciascun esergizio la performance individusle det singoll dipendenti, secondo ta metodologis di seguite indicate.

La va!arizufiane deli2 parlormance individuale di cisscun dipendente del comparto viene effetiuats in via gerarchica
daifincarico i funzione della struttura di aflerenza, secondo I modello organizzative adotiate dalfistituto. L incarico di
fumzione sark valutato dal Dirlgenty resporsablle dells struttura.

Al fini deﬂe;:tevzzmne degl apport! Individuall sl adottz un modallo di scheda come quello di seguito rappresentato a ol
ol sera ésemplificazione metodologica, in cul 2 uno o pld criterl di valorizzazione prescelti dal valutatore In relazione agli
obiettivl specifici ed i rispettivi pesi delle 4 prospettive <i BSC, vengono fatti corrispondere S tivelli di 3pporto trescente
alla produmfyité defl'équipe, quind dal livello 1 corrispondente ad un apporto minimo accettabile, fine ad un fivello 5
corrispondente al massimo apporto auspicabilz da parte del singoli collaboratori.

]

Gl obietﬂvifcd 1 fivelli i valorizzazione degli apporti individuali dovranno necessariamente risuftare trasparenti ed
]

oggettivabili; potendosi riferire a<d ambitt e standard quantitativi, qualitativi, temporafi, organizzativi, ! processo, ecc.
H

- B
U}L 0L
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L3 tabella: df esempio sotto riportata configura la scheda Individuale di valutazione di perfarmance, come riportata in

appendice [allegato 3),
Esplichezione del fivelf of apporto
IndFviduate crescente (ESEMPIO)
— ! | Trdviuasone comtesoaiaat ga T T T .
[ "'039 i I Livelio 1. Livello 2 [Livello 3 |Livelio 4 {LivelloS
criter] di valorizzazione = tpunt) | (o2pwl) | (=3punl) | (adpunt] | (= 5puto)
(ESEMPIO) I Aot ol (e
Livello di produzione: n. prestazion
A » - 41-60 &0
Speclalistiche {..] /mese .uo g =4 ! ’
Grado di i . Tullele
A N 3 operativita in autonomia: n. 12 3 4 5 protedure
procedure gestitz In vis autonoma shtive nelCIR
Pesp 351 | Pesc ottenvtos Puntt attenuti / Puntl sotehl *35 Punti ottanutl 5 {su Puntt totali 10} pesc=5/10"35=17,5
Formazione finalizzata alle esigenze del
2 b | servizio: n. ore diformazione attiva nel 32 54 74 9-2 3110
confronti dei colfeght sulla tematica .. ‘
Peso 3511 Prso ottenuior Punt oitenuti / Pund totall 735 Puntl ottenuti 3 &:Nws} /573521
't Grado di essibifitd operativa nel diversi 1 i
c P i ambitt organizzotivi In cul st articola 1! i 2 3 4 5
it servizio/ares: n, ambid
Peso 18 } P30 ottenute= Puntl olterwli / Punti totall 28 Pondi ottenuti-2 by Puntl totall 51 peso=2/5*18:7,2
i Disponibliits 3! coinvolgimenta netle " o '
B Y |i dinemiche organizzative dellIstituto: equlpe e " o RS ¢ Tavell mma&
. . aperatia 4 funifondla
‘ mbstudimm@mm SRR
Peso slenintor Puntl ofterutl £ Pund Yotali *17 Punti ottenut] 3 {2 Punt! totall 51 pes0=3/57312=7.1
f 200 finate 123397, 27,2452 i

hucs dei cangienuﬁ degii obiettivi specifict corretati aifannualitd & riferimento.

incHre, ten&g’ta conto che nell'ambite di una medesima struttura possone gssers presenti gruppl di dipendenti ¢ singel
coﬂabommrg caratterlizati da specifict ambit di attivitd, quindi anche specifiche tipologie di performance atiess, i contenull
delle singole;schede di valorizzazione sono Individuati secondo una logica i "gruppo omogenes®, prevedendo fa possibiitg
i definire pi'f: gruppi omogenel, corrispondent; a distinte schede ¢ valorizzazione, nellamblo 6 una medesima strultura,

in ogni casc; sl ricorda che essendo Iz quantitd de! servizic presiato da ciascun dipendente [templ determinatl, temp!
parzial, asseiue, ecc.) elemente di calcolo degli Incentivi gt considerato dalt Amministrazione seconda Iz modafith indicate
al paragrafe 6 e 10 del presente Protocolly, ai finl dettindividuazions dei contenuti della scheds di valorizzaziong, nen @

mewdologkameme carretto individusre fivelli direttaments riferiti oflo guamlith ¢ servizio,

Per garanttra un partecipaie e trasparente percorso df valorizzazions degh apporti individualt, al'inizie del periedo
riferimente ciascun Valorizzatore & tenuto ad Hlustrare i contenut oggetto df anallsi (criteri e livelil di valorizzazione),
fornendo ewdema della preventiva presn visiong di tali contenutl da parte dei relativl collaboratord atiraverse

scnoscrizione dl apposito verhale.

Ciascun vaiu!?tore, In prossimitd defla fine del primo semestre, ha Fobbligo di comunicare Fandamento Intermedio ad ognt
dipendente mdlcandc risure di intervento ger migliorare Ia propria performance, ovvero per superare eventuall criticita
laddove esistent:, predlsponendo apposita relazione sottoscritta per presa visione da parte del valutato da allegare alla
relazione ﬁna{e di fine esercizlo.

sottoscr!z!onel degll stessi per presa visione dei contenuti della scheda finale.

ol Sé

J
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fini defla di vn'efficace ed oggettivabile individuazione dei contenuti dela scheda di valorizzazione Individuale, tenutg
como che gﬁ apporti Individuall devono necessariemente risullore correlati e finalizzatl 3l regglungiments ds!?g,-
pexﬁomancé della struttura di afferenza di ciascun dipendente e che cizscuns stntturs pud caratterfzzorst par ditferami 2
tipologie di ‘attivitd, si prevede che all'inizio di ognl esercizic ciascun velorizzatore individui | eriter] diferiti alle prognia
strutoura fadendo riferiments ad wn “catalogs” (allegato 4) annudimente rivedibile in sede di negoziazlone di budgey, aits

. Al termine de!!’eserdzw ¢i riferimento Il valorizaatore procederd a rilevare Fapporto annuale effettivaments prestato dal
singofi d“-pendenﬂ {VALORIZZAZIONE FINALE), dandone opportuna informativa agll interessati ed acquisendo Ia
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n aonstderaz!one degli apporti individuall rilevati a fine anno, | competentf Uffici amministrativi procederanno al taleolo dei
relativi puqteggz df valorizzazione, che concorreranno, insleme agll altrl parametri, alla determinazione degli incenthvi

spettanti.

Ovea segui;_to di dinamiche organizzative if personale afferisca a pitt CdR per periodi inferiori all'anno, comunegue superiori
* ad una soglle di signicativity minima pari a 90 giorni, oppure nel caso it persanale afferisca nel medeshnn ssercizlo In
formna percéntuaiizzata & differenti strutture adendall, ciascun Vaiorizzatore coinvalto & tenuto afts gestione, anche In via
infrannuale, delle fasi sin qui previste {informativa nei confronti det valorizzato, gestione della scheda praventiva e finale).
{a pammetr'aﬂone di acresso alle disponibilitd economiche della premialit, per | varl (R interessati dat casi di cul prima, &

calcofata secondo le indicazioni di cui al paragrafo 6.

Si specifica Ehe tutto il personale del comparts, nelle forme correlate allo specifico Incarico, & direttamente coinvolto nel

sistema di géﬁt&one delte performance organizzative ed individuall,
& inoltre opportuno ricordare come lo trasparenza delle pracedure di cul sopra, compresa ¥Hlustrazione degli

cbiettivi di

budget dferjti alia propria struttura, nonché gestione delle schede di valorizzazione individuale di propria competenzs nei
tempie nef!é forme previste, rappresentano responsshilitd gestionali di clascun Valortzzatore; a tal proposito si pregisa che
clascun Valoﬂzzatare non avrd diritto alla percerione di alcun Incentive fino af completamento delfa gestione del processo
di va!omzazwne annuale di propria competena; inoitre, In caso di Inademplenza oftre § 15 giorn! anche 3 seguito di
formale saoﬁfcito 03 parte delf’ Amministrazione, cld rappresenterd nota di rilievo negativa segnalata OV i fini dells
valutatlone annuaie defle capacit) gestionall de! Dirlgente respansabile svvere della valutazione delincarico di funzione.

Afronte di éventuah motivi di non condivisione da parte del Soggetto valorizzato circa gh apportl individuall rilevati nelia
scheda di vainﬂzzaz!one di fine eserciio, il dipendente interessato, entro 7 giormt dalla presa viskone della propria scheds,

ricorrente, pfocede direttamenie sl agpiornamento della scheda indhiduale ed alia conseguente gestione defla
modalit3 previste dal presente Protocoile,

Mel caso in ;cu( tnvece, # valorlzzatore non rondivida le motivazioni deﬁ'lstanza pervenula, lo stesso provvederd ol

pud imltrare istanza di revisione al reiativo valarizzatore, i quale, ned aso ritenga congrue accogliere e motivaztont del
stessa nefle ‘E

trasmissione; delia relativs documentazione, eventuaimente integrata con le proprie conseguenti considerazion, in prima

battuta a! m&ponsabl:e geraschico sovraordinato rispetto al valorizzatore; nel caso di ulteriore mankata rsclugione delle
motivazion! alia base della suddetta istanza, aifattenzione delfOrganismo Indipendente di Vatutazione {01V}, # quale &
tenulo a vaténare egni necessaria informazione In merito, quindi @ decidere sull’accoglibilitd det ricorss espressy dai
valorizzato. In tale fase, se riterito spporivng dall’OW, o Stesso pud richieders un confronto con i yeloriziato ¢fo i

valorizzatare per gli opportuni spprofondiment.

el caso in cui, in corso d annio, si verifiching eventi straordinari rilevati dail’Utficio Pianificazione ¢ Controllo & valulatl sia
dalla Direziope Strategica che dalPOfV, tali da comportare sostanviali modifiche 2ghi oblettivi speciflict Jssegnati, i
mretmufﬂeélpansabﬂe di CdR & tenuto alla rivisitaziune conseguente degli obiettivi efe criteri di valorizzatione individuall

assegnati aﬁ’ilnizio delt anno, secondo Iz medesima procedura prevista dal presente regolamenta.

l

|
10. Distrlbuzinne degli incentivi in sansiderazicne della guantitd ds servizio
{elt. wm‘mfo 3_punic £}

Quantita di servizio per assenza verificata a termine esercizio
Glf incentivi individuali sono attribuiti anche in proporzions all'effettiva presenza in servizic.
Ai fini della determinazione del presente parametre, non concorranc le seguenti tipologie di assenze:

o congedi ordinari;

. farmazlone obbligatoria ed ogni alirs iniziativa correlabile ad esigenze ed interesse aziendahi;

s riposl ci mpensativl previst! dalla normative in considerazione della. specifica natura del servizio svolto;
s congedo per maternitd af sensi delf’art. 2 del Digs. n 153/2001 esmi;

» assenze al senst della legge 10471992,

'tn_oeni casc 56 individua un valore sogfia_pagl 2 60 gigrni di servizio nell'anno. 8l di sotto g le H dinendente pon hg
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11, Diffemnziazione della retribuzione di risultato

Al sensi dell'art. 82 del CONL area di Comparto 2016-2013, = persanale di comparta che consegue le valutazloni di
performarice Individuale pl elevate & attribuita una maggiorazione della retribuzlone di risultato, che si aggiunge a quella
princlpale, nella myisusa pari al 30% del valore medio pro-capite della premialitd attribuita af restante personale.

Lo i
Al dtpendgntr interessatl sard riconosciuto un parametro di actesso al fondo del CdR, di cui alf'art. 4 del presente
rego!amer,‘m, maggiorale neila misura det 30%.

La quota di personale destinatarlo df tale magglorazione & definita in misura pari al 15% del personale valutato presso
ciascuna upita operativa, arrotondato per difetto, Nel caso in cul l'applicazione di detta percentuale non determini alcuna
unita di pe\;'snna!e non st procede off'attribuzlone della maggiorazione del premic.

Pertanto, il dirigente Vaiorizzatore individua, a consuntivo deli'anno e ne! rispetto dells percentuale di cul sopra, |
nominatividei dipendent] a cui attribuire 1l beneficio di cui sopra, in coerenza con fe valutazion! pit elevate attribuite,
motivandola scelta nel caso in cui per Ja presenza di valutazion! ex equo si determind una quota superiore al 15% di
personale beneficiaria.
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Aliegato 3

Scheds Individuale, Dipendente/i Cognome Nome/Gruppl omogenei
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