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Regolamento per la misurazione e valutazione dellzerformance nell’Azienda Sanitaria Locale di Pesca

Art. 1 - Performance delle strutture, Piano della grformance e Ciclo della performance

1 - L’Azienda Sanitaria Locale di Pescara adegyaaprio ordinamento in applicazione del commart.,JaLegge Regionale
n. 6 dell’8 aprile 2011 in materia di misuraziongadutazione delle prestazioni svolte dalle projrigcolazioni funzionali al
fine di salvaguardarne le peculiarita tipiche @eldro che si svolge nei servizi territoriali ed edglieri inseriti nella rete delle
quattro aziende del Servizio Sanitario Regionale.

2 - Il presente regolamento integra e sviluppaeesistente sistema, che gia enuclea il cizleralale della performance, in
particolare denotato da un impianto integrato diiteeione e verifica su posizioni, dirigenziali ey previamente graduate,
attraverso la applicazione di appositi protocaltincertati o negoziati con le O0.SS., conformemeamiguanto previsto dalla
contrattazione collettiva

Art. 2 - Ciclo di gestione della performance

1 - Il ciclo di gestione della performance si spjpa a cadenza annuale seguendo il cosiddettmalleia performance ed ha
come scopo la gestione dei processi finalizzathgdiungimento degli obiettivi definiti a livella:d

a) direzione strategica aziendale

b) macrostrutture, dipartimenti e distretti

C) strutture autonome (unita operative complessenaplici).

La misura e valutazione dei risultati raggiuntirealizza attraverso I'elaborazione di indicatoriach precisi e univoci,
opportunamente collocati nello strumento tecniamsolidato nella ASL di Pescara, denominato pracesdudget, avendo
cura di adeguare quest’ultimo secondo le indicaziela Commissione nazionale di cui all'art. 13 Bd_gs. 150/2009.

Le fasi del ciclo della performance si sviluppanowalmente attraverso:

a) la articolazione per cdr della pianificazioneatgica che connette gli obiettivi prefissati ailorse ad essi destinate a
seguito del processo di negoziazione con il “Cotmitaudget” (CB) attivato da parte della Direzionéeadale;

b) il monitoraggio a cadenza semestrale per l'attione di eventuali interventi correttivi in cordioesercizio;

c) la misurazione e valutazione della performangmamizzativa dei singoli centri di responsabilitgrmialmente individuati e
della performance individuale ossia dell'appa@$sicurato dai soggetti agli stessi assegnati

d) I'erogazione al personale di incentivi econoniicfunzione della produttivita delle specificheitanoperative verificata e
valutata a fine anno; tali risorse sono distribusiecondo una logica di massima trasparenza e mergecondo la
valorizzazione dell’apporto dei singoli all’interielle equipe omogenee.

2. Ai fini di cui al comma precedente, sul sittitizionale della ASL di Pescara € assicurata émaiaccessibilita ai dati
relativi alle valutazioni delle singole unita orgarative.

Art. 3 - Obiettivi e indicatori

1. Ai fini dell'attivazione del ciclo della perforamce, nel rispetto del corrispondente Piano trilenrgdi obiettivi sono definiti
in coerenza con le finalita di bilancio indicatd decumenti programmatici dalla Direzione genemleon la pianificazione
strategica. Di norma prima dell'inizio dell’esericidi riferimento, la Direzione convoca tutti i pessabili delle strutture per
la presentazione del budget annuale (invito al bt)dg

2. Alla presentazione del budget seguono la negozia e la sottoscrizione del documento di budgké contiene gli
obiettivi delle singole UUOO e CDR

3. Gli obiettivi sono articolati secondo l'alberell performance di cui all’art. 2 e devono essalieda:

- assicurare il miglioramento della qualita deivgarerogati e dell’attivita espletata;

- essere congrui rispetto ai bisogni della comudiitaferimento;

- riferibili all'arco temporale di un anno;

- misurabili sulla base di indicatori chiari, praciunivocamente interpretabili, facilmente qoensibili ai destinatari
dell'informazione,

- coerenti con le caratteristiche dell’attivita omata;

A tal fine gli obiettivisono commisurati a valori attesi e a valori minaocettabili stabiliti con il Comitato budget neféese di
negoziazione, anche in riferimento ai dati stoeidia eventuali standard di livello regionale, naale e internazionale per
aziende svolgenti attivita analoghe e comunquéilisulla quantita e qualita delle risorse dispitin secondo il principio
della massima efficienza gestionale e qualita &ssit@le.
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Art. 4 - Monitoraggio della performance

1. | Direttori di struttura promuovono il costanteonitoraggio dell'attivita peculiare inserita nebalimento di budget
opportunamente negoziato. Secondo la tempisticaithehell’apposito regolamento, essi trasmettola struttura tecnica
permanente (STP) di cui all'art. 5, una relaziohe documenta il grado di conseguimento degli dliedt propongono se
necessario interventi correttivi in corso di esaci

Art. 5 - Sistema di misurazione e valutazione dellperformance

1. Il sistema di valutazione della performance piggativa ed individuale viene effettuato con caeannuale; la ASL di
Pescara valuta annualmente la performance orgaiviazaindividuale.

2. Il Sistema €& periodicamente aggiornato, su @pdell’OlV, al fine di evitare I'elusione o degaazione dei sistemi di
controllo, la confusione fra obiettivi da raggiunge azioni messe in atto per raggiungerli, nommréassicurare la capacita
degli indicatori di rappresentare fedelmente I'andato dei fenomeni osservati.

3. Nell'attesa di eventuali linee d’indirizzo darfgadella Regione e della definizione dei protdcdilcollaborazione di cui
all'art.13, comma 2, del D.lgs. 27 ottobre 2009,160, la ASL di Pescara applica le metodologie iesgumenti tecnici
sperimentati secondo gli indirizzi generali formuldalla Commissione per la valutazione, la traspaa e l'integrita delle
amministrazioni pubbliche di cui all'art.13 del sl 150/2009.

4. La funzione di misurazione e valutazione dedl&figrmance € assicurata attraverso I'attivita digoggetti:

a) dell'organismo indipendente di valutazione (Ot¥) compete la validazione del sistema di misunazie valutazione delle
prestazioni nel suo complesso, anche al fine dstte che sia rispondente ai criteri di seleétigimerito e 'adozione formale
della proposta di valutazione annuale correlatpratesso di budget, ovvero del grado di raggiungtmelegli obiettivi da
parte delle strutture (CdR) dirette dai rispette$ponsabili; I'organismo indipendente di valutagisi avvale del supporto di
una Struttura Tecnica Permanente (STP) allo scogtitgita come articolazione dell’Area di Staff ldeDirezione.

b) del responsabile di CdR, cui compete la misorezie valutazione delle prestazioni individuali geftsonale assegnato,
secondo la metodologia di valorizzazione differalezdell’apporto dei singoli alla produttivita detjuipe di cui al successivo
articolo 7.

La valorizzazione differenziale per I'erogaziond geemio di produttivita ai collaboratori organitzan equipe omogenee,
compete al dirigente nel rispetto del protocopplecativo del Sistema Premiante recepito nel @itdrintegrativo siglato con
le Organizzazioni sindacali aziendali ed articola¢tle prescritte aree di contrattazione.

Art. 6 - Misurazione e valutazione della performane organizzativa

1. La misurazione e valutazione della performangamizzativa & assicurata dall’Organismo indipetelein valutazione, con
il supporto della Struttura tecnica permanentég@arda tutti i livelli del'organizzazione essencdallegata:

a) all'effettivo grado di attuazione degli obieiter delle attivita, come negoziato da ogni CdR ddDomitato budget di cui
all'art. 2 e alla capacita di impatto dell’azionska nei riguardi dei clienti interni ed esterr@lidbrganizzazione aziendale e
sui destinatari dell’assistenza;

b) al grado di soddisfazione dei bisogni e deglenessi dei destinatari dei servizi, rilevato anctiaverso modalita
interattive;

c) all'ottimizzazione della produttivita, attraverta riduzione dei costi, 'impiego efficiente deltisorse, il contenimento dei
tempi di risposta e della modernizzazione dei pilonenti amministrativi;

d) al miglioramento qualitativo dell’organizzazioealelle competenze professionali del personatigttili ruoli e categorie;

e) all'apertura totale dei servizi all'utenza eth datasparenza delle relazioni con i cittadini, lmattraverso lo sviluppo di
adeguate forme di partecipazione e collaborazione;

f) alla capacita di innovazione e sperimentazione;

g) al raggiungimento degli obiettivi di promoziodelle pari opportunita.

Il compendio degli obiettivi promana annualmentdladairezione aziendale secondo le previsioni di @uPiano della
performance di cui all'art. 1.

Art. 7 - Misurazione e valutazione dell’'apporto deisingoli alla produttivita e gestione del merito

1. Le risorse destinate al trattamento accessonio sipartite tra le fasce di merito osservabili ngpetto di quanto previsto
dall'art. 31, comma 2 del D.lgs. 150/2009, tenecmttto delle risultanze della contrattazione caitatintegrativa aziendale.

2. La misurazione e valutazione della performancividuale del personale dirigente € svolta daboesabile della struttura
e, per quanto riguarda il personale del compaitornendo alla collaborazione dei titolari dellespmoni organizzative e degl
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incarichi di coordinamento. Essa rileva I'inmpegnmfpso ed i talenti messi concretamente a dispmsizidell’'equipe
omogenea formalizzata, secondo appositi critesadibrizzazione esposti nell’apposita griglia conslivad inizio d’anno in
ogni unita operativa e tiene conto in particolare:

a) della performance organizzativa ovvero dei &utonseguiti dal CdR in termini di % sul gradoraggiungimento degli
obiettivi assegnati e negoziati .

b) all’'entita dell’apporto quantitativo e qualitati assicurato da ciascun collaboratore ai fini dedgiungimento alla
performance di cui sopra, relativamente all'unip@&mativa di appartenenza.

La percentuale di risultato & proposta da partBQl#® tenendo conto delle eventuali criticita interse e, ove documentato,
del grado di soddisfazione dei destinatari dei iggrmonché degli interventi migliorativi introdothell’ambito dell’'unita
operativa di diretta responsabilita e del benesseganizzativo del personale indotto grazie al @pio della massima
trasparenza.

3. La valorizzazione differenziale dell'apporto ividuale alla produttivita & effettuata sulla baks protocollo applicativo del
Sistema Premiante contenuto dell’Accordo Collettivdegrativo Aziendale vigente (ACIA) nelllambitoed Sistema di
Valutazione di cui all'articolo 5 ed & connessariéed esposti preventivamente dal dirigente in vgeglia” contenente
I'espressione numerica dell’impegno corrispondentelivelli crescenti, da 1 a 5, condivisi ad inizi’anno. Essi riguardano
in particolare:

a) il fattivo contributo al conseguimento degli ethivi specifici del CdR e delle eventuali equipaagenee individuate al suo
interno;

b) I'entitd dellimpegno commisurato ai livelli geenti e differenzianti condivisi ad inizio d’anad accertati a fine esercizio
da parte del titolare dell'unita operativa, ovetisne conto dei “talenti, ovvero delle capacitaivwidbali, ovvero della
flessibilita offerta nel posto di lavoro, second® ¢ompetenze professionali e I'apporto in terminiihovazione e
miglioramento organizzativo e scientifico.

Considerato I'impegno necessario per il raggiungitmedegli obiettivi specifici del CdR, si stabilessconvenzionalmente un
punteggio medio di flessibilita 1.0 rispetto al rigee” stabilito nel Contratto Integrativo AzienddlgélA) oscillante tra il
minimo di 0,5 ed il massimo di 1,5. | componenticiéiscuna equipe omogenea concordano un maggimiaaye punteggio
differenziale col responsabile; quest'ultimo € tenad agire proattivamente per chiedere a ciasdum@ssimo impegno,
restando garante dell’effettiva attribuzione dehteggio ad inizio anno e, ancor piu, della suafiearia fine anno. La
distribuzione del premio di produttivita, quindipdnde dal punteggio finale come sopra verificato.

Art. 8 - Piano delle Performance e Relazione sull@erformance

1. Al fine di rendere trasparenti, conoscibili @ foro commisurabili i documenti concernenti il loiddi gestione delle
prestazioni, I'Azienda, previa validazione dell'Ql&dotta annualmente:

a) entro il 31 gennaio il Piano delle Performaresatto dalla UOS Programmazione, Pianificazionat&gica e Monitoraggio
Processi, che individua, su base triennale, gkttibi assegnati alle strutture poste nell’albeefialperformance, compresi gli
indicatori per la misurazione e valutazione deiltati. Entro il medesimo termine, i Dirigenti sotenuti a trasmettere alla
Struttura Tecnica Permanente (STP) di support®@Bl'i dati che consentono i riscontri concernefdttlazione del Piano
della Performance relativo all’anno precedente;

b) entro il 30 giugno, sulla base delle risultateeSTP redige la Relazione sulla Performance repliae sono illustrati a
consuntivo i risultati ovvero la performance orgaativa di tutti i CdR e, al loro interno la penfmance individuale
raggiunta/conseguita nell'anno precederta suddetta relazione esponegilado di effettivo conseguimento dei singoli
obiettivi programmati, le risorse concretamentei@gpte rispetto a quelle previste, le cause chadamentualmente prodotto
uno scostamento dai risultati attesi.

2. Le variazioni degli obiettivi che fosse necegsamserire 0 modificare in corso di esercizio Rehno della Performance
sono sottoposte adteriore negoziazione da parte del Comitato Budgeti all’art.2.

Art. 9 - Organismo indipendente di valutazione del performance (OIV)

1. Per l'esercizio delle attivita di cui all'art4Lcommi 4 e 5 del D.lgs. 150/2009, e delle atiidi controllo strategico, &
istituito I'Organismo indipendente di valutazionelld prestazioni (OIV), L’OIV & collocato, in posine di autonomia, presso
la direzione aziendale e risponde esclusivamenbdrattore Generale, quale organo responsabila dgstione aziendale nel
suo complesso.

2. L'OIV é costituito da 3 componenti, di elevatafessionalita ed esperienza maturata nel campandelgement, della
valutazione della performance e del personale.uratd dell'incarico € di tre anni, rinnovabile ww@a volta.

3. Ai sensi dell'art. 14, comma 8, del D.Igs. 1502, i componenti dell’OIV non possono essere natnitma soggetti che
rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche partiti politici 0 in organizzazioni sindacali ouwee che abbiano rapporti
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continuativi di collaborazione o di consulenza d¢erpredette organizzazioni, ovvero che abbianostite simili incarichi o
cariche o che abbiano avuto simili rapporti neianai precedenti la designazione.

4. Le modalita organizzative, i criteri ed il prdémento per la nomina, il regime contrattuale €dmpenso spettante ai
componenti dell’OIV sono stabiliti con deliberazeulella Direzione Generale secondo i parametritatiigier organismi
collegiali di analogo impegno.

5. Per I'espletamento delle proprie attivita istianali, I'OIV si avvale del supporto della citeBaruttura Tecnica Permanente
per la misurazione della performance (STP) resaidmale presso lo staff della Direzione generale.

La responsabilita della STP ¢ affidata a soggétetoabbia specifica professionalita ed esperienzeamepo della misurazione
e valutazione della performance nelle Aziende &N .S a struttura tecnica di cui sopra predispoisérittoriadelle possibili
forme di conciliazione e di contenzioso relativecadlo della valutazione; al’'OIV & demandato ilngpito di esperire un
tentativo di conciliazione tra il personale e l@mila o il CDR relativamente alla valutazione at fiti dirimere le questioni nel
rispetto del presente regolamento.

6. In sede di prima applicazione, I'OIV opera suflase degli indirizzi della Commissione di cui ait: 13 del D.Igs.
150/2009, e valida lo schema di funzionamento dskBa di Valutazione della Performance di cuiaat!’5 in tempo utile a
garantire la piena operativita del sistema dalelfngio 2012.

Art. 10 - Trasparenza dei dati relativi al ciclo digestione della performance

1. La trasparenza € intesa come accessibilitéetdiabgni aspetto dell'organizzazione, dell'utiizielle risorse e del risultato
delle attivita, allo scopo di favorire forme difeugli controllo del rispetto dei principi di buondamento del servizio e di
imparzialita dei procedimenti di valutazione.

2. La ASL di Pescara garantisce la piu ampia tr&sza e la massima conoscibilita dei dati relatlié singole fasi del ciclo
di gestione della performance.

3. Ai fini di cui al punto precedente, il sito tszionale della ASL di Pescara ospita una sezi@muohinata "Trasparenza
valutazione e merito", all'interno della quale sopmgressivamente pubblicati i contenuti indicagil'art. 11 del D.Igs.
150/2009 e dall'art. 11 della L.R. 6/2011.

Art. 11 - Norma transitoria

1. A decorrere dall'esercizio 2012 e fino allagtgione dei nuovi contratti collettivi nazionalildvoro, gli effetti economici
derivanti dall'applicazione dell'art. 7, comma@]amisurazione e valutazione della performanesgono garantiti attraverso
I'utilizzo delle somme pari ai fondi di ciascunaacontrattuale determinati al 31 Dicembre 2010.

2. Nella prospettiva della doverosa omogeneizrazitelle modalita applicative del D.Lgs. 150/200$%:#8a LR di cui all'art.
1, la ASL di Pescara s'impegna ad attivare ognisipile rapporto di collaborazione con le altre A8bruzzesi e, ove
richiesto, dal Presidente della Giunta Regionalinal di consentire analisi attendibili a confrofb@enchmark), a partecipare
alla costruzione di un omogeneo Sistema di gestiefla performance dell'intero Servizio Sanitariegionale.

3. Fino alla operativita della UOS ProgrammazioR@&nificazione Strategica e Monitoraggio Proce#sRiano della
Performance viene redatto all'interno del DipartimteeGestione e Sviluppo Risorse Umane.



