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ARTICOLO 1 - PROTOCOLLO APPLICATIVO

La ASL di Teramo, rappresentata dal L rettore Generale, Diretiore Amministrativo, Direttore Sanitario e
dagli altri component! della Delegazione trattante di parte pubblica e I rappresentant! delle OO.SS.
dellarea della Dirigenza medica e veterinaria concordano sulla regolamentazione riguardante
I'applicazione delle norme contrattuali concernenti il Sistema Premiante relativo agli anni 2007-2008 e

seguentl (salvo nuova contrattazione integrativa) ed approvano il seguente “protocollo applicativo™

ARTICOLO 2 — CaMPO DI APPLICAZIONE

I‘Azienda applica la parte del contratto che riguardo il sistemo premiante aziendale, per la parie

relativa alla retribuzione di risultato, attraverso l'adozione di criteri uniformi per tutto il contesto

produtfive, cosi com'e articolato nelle diverse strutfure dell’Azienda. |l presente protocollo, redatto in
accordo tro la Parte Pubblica (P.P.) e le OO.SS., contiene pertanto i criteri per la distribuzione degli

incentivi, fermo restando 1l principio che la “produttivita” deve essere legota alla gestione budgetaria,

con l'obbligo di verificare il diritio alla_distribuzione dell'incentivo in base al grado di raggiungimento

dell'ohiettivo misurato attraverso il sistematico impiego d! ~pportuni indicatori di risultato. :t
¥
s o s

Le parti precisano che tutti | dipendenti, sia quelli a tempo indeferminato che quelli @ tempo determinato,
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parfecipano, in proporzione al contributo apportato, alla distribuzione del premio incentivante.
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Le Parti stabiliscono inoltre che 1 responsabili delle singole articolazioni aziendali:
+  ad inizio anno dovranno iliustrare a tutti i dipendenti collaboratori, nel corso di apposita riunione, gli
obiettivi assegnati alla propria equipe, concordande i livelli di impegno di ciascun collaboratore ai

finl del conseguimento degli stessi; dalla verifico di fine anno dei livelll individuali di produttivita

effettivamente apportati deriverd I'individuazione della quota di incentivo spefttante a ciascun
——— A ———————— S ————t— B
o

csllaboratore (a tal proposito si veda |'apposita sezione metodologica del presente protocollo
ratore | prop P p

R

applicativo);

«  della riunione di cul sopra verrd redatto apposito verbale, con indicazione controfirmata del

dipendenti presentl e delle osservazioni e rilievi sorti in occasione dello stesso incontro.

()

ARTICOLO 3 — Consistenza pel Fonpi : \ \\Q\L
N
N

| fondi disponibili per il presente istituto contrattuale vengono determinati dall'Ufficio Personale e definiti

nella loro consistenza previa informativa annuale alle 00.SS. di ciascuna area contrattuale; quindi, sono !

distintl per:
e Area della Dirigenza Medica; 5
*-\\{_
e Area della Dirigenza Sanitaria; i
—— - v N
5
e Area della Dirigenza Amministrativa, Tecnica e Professionale; o
e e seresmem e T A F—
e Area del Comparfo Sanita.
hetsdd sl bndieao il -

T ——

Tali fondi sono annualmente rideterminati secondo lo normativa contrattuale vigente e possono

essere incrementati a consuntivo in base alle eventuali somme residue, sempre nel rispetto delle

norme contrattuali. - |
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ARTICOLO 4 — OBIETTIVI STRATEGICI AZIENDALI E DISTINTE AREE DI INTERVENTO

Attraverso il processo di “programmazione aziendale”, lo Direzione definisce diverse tipologie di obiettivi

gestionali, richiedendo a tutti gli operatori dipendenti di farvi riferimento.

In base alla orticolozione organizzativa aziendale in Centri di Responsabilitd (CdR), 'ammontare di
e e

cmscun fondo di area contratfuale sard “virtualmente” distribuito {promesso] fra. Ie Macrostrutture

s AP

aziendall anruverso Iupphcazuone dli un "

Untegglo dlfferenzluie" compreso fra 05 ed 15‘jTaIe

s it A P T

punfegglo é deflnilo in fase d] negozluzlone del budget in funzione della "valenza” attribuita agli

T e

obiettivi del pluno, tenendo quind: in considerazione le scelte strmeglche di competenzu dello Dlre:lone

aziendale, le risorse “strumentali e proffess_!onalﬁ_ effettivamente assegncte a ciascuna Macrostruttura,
nonché il grado di difficolté nel conseguimento degli obiettivi negozioti, Tali determinazioni sono assunte
iri‘"'f"é'éé";;révlé:m‘i\}h“é-ri'sﬁlf'arib' opportunamente corredate Vdu schede in cui vengono esplicitati i criteri
seguiti e lo motivazione sintetica per I'attribuzione del relativo punteggio differenziale di Macrostruttura.

(Vedi uppéndice tecnico-metodologica).

ARTICOLO 5 — Assesnazione beL ‘*PunTescio Dirrerenziate” (VALENZA) Aue sincote UniTa
OPERATIVE E COMPUTO DELLE RELATIVE QUOTE INCENTIVANTI /anm (Fonp! oi Equws)

e e e SR

La Direzione Aziendale, nell'ambito del]u negoziazione di budget, procede ud effeﬂuare uno

negozlozlone de| pmn! opercnvi con i dlrenorl de1|e Umtu Operatlve, dlreﬂamente o per trcmne del
dlrenorl di mucrosirmura a secondu del modello dl negozlonone adoncno nelleseruzno di rrfertmenfo

Sulla base dello valenza degh obneﬂws concordoﬂ e delle risorse slrumemuli e profesmonala dlspomblll, Ic

Direzione attribuisce ai CdR 1 relativi “punteggi dnfferenznul'" [vulenza delie UU OO} che incidono

kil

sull'accesso delle € eqmpe al fond: dl produﬂwno !

Analogumeme o quamo prewsto per 'attribuzione delia valenza alle macrostrutture (vd. Art.4), anche «
livello di Unité Operativa, per favorire la Irusporenzo delle procedure si prevede l'impostazione, ¢
livello di clascune area organizzativa omogened, di una griglio di criteri come quella riportata in

appendice.

Tenuto conte della numerosita dei dipendenti assegnati ad ogni Unita Operativa e, conseguememente, ad

ogni Macrostruttura, prendendo come rlferimemo lo sommatoria de| pe5| purumefruh di cui ol successivo

e

art. 6 {parametro di accesso al fondo) edi pumeggl dlfferenzmll anrlbuih nel €orso ¢ della negoziazione

e

A PO e

del budget ivaienwza di macrostruttura e U. O ), si procede al calcolo dei cornspond¢m| “fondl incentivanti”

vir anti ad ogm eqy_u? distinti per area contratfuale). Tule conteggio, effettuato all'inizie

B
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corso delle procedure dl

T A

s N Y

Lot R A
dell’esermzno dl biiqncao nene conto deiic doiazmne or amcu scoturito nel
l P

T T i P R T "

e A A

negozmzlone del budget [comprese evemualr nuove entrate formalizzate nel Piano annuale delle

SO

ssunznon]).

ARTICOLO & — DEFINIZIONE DEL PARAMETRO INDIVIDUALE DI ACCESSO AL FONDO

Le parti convengone sulla necessita di siabilire un parometro d'accesso al rispettivo fondo di area
contrattuale che rappresenti un diritto indivivale di accesso al fondo; tale parametro & rappresentaio per

la dirigenza dallo stipendio tabellare e per il comparto dal trattamento tabellare iniziale, in base alla

categoria di apparienenza.
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ARTICOLO 7 — VALORIZZAZIONE DELL'APPORTO DEI SINGOLI OPERATORI ALLA PRODUTTIVITA DELLA EQUIPE,
PREVIO CONCORDAMENTO DEL “PUNTEGGI 1l FLESSIBILITA"'

Dopo che sono stati determinati i fondi premianti delle singole Unita Operative, distinti per ciascuna delle

[ e

« . 1 . . . . 3
Aree contrmruoh in essa rappresemme, con la stessa impostazione logica fin qui seguito spetta al

o clascuno dei propri collaboratori. Tale punteggio & fissato in base al grado di partecipozione alla
produttivitd ed al contributo fornito alla realizzazione del piano operativo dell’équipe.

Il punteggio differenziale di flessibilita va de 0,5 ¢ 1,5.

P:F'a—ererminarlo si prende in esame il grado di adesione del singolo operatore, in una scala che va dal
Livello1 al Livello 5, secondo i criteri prestabiliti e concordati con il titolare della Unitd Operativa nelle
forme di cui all’allegato tecnico del presente protocollo.

Posta lo relazione tra il peso massimo del range (1,5) di variabilita ed il livello 5 della scala, fatto pari
a 0,5 il livello minime, si risale al punteggio di ciascun componente dell'equipe.

Le parti convengono sulla coerenza di quesia metodologia di “valorizzazione” differenziale con guanto
gia illustrato nel corso di specifiche giornate di formazione teorica e prafico rivolta ai Direttori
dell‘ eqmpe e ai Quadri cmendull

in tci modo al Dlrlgeme del CdR viene conferito uno strumento di reale “premio” nei confronti dei
collaboratori. 1l Dirigente dovréd comunque motivare, seppure succintamente, le ragioni della predetta
aftribuzione  (differenziante o meno), dandone informazione preventiva o ftutta I'équipe e,
successivamente, ponendola in discussione e confronto, anche su richiesta degli interessati. (Yedi
appendice tecnico-metodologica).

Al titolari di budget il punteggio individuale di flessibilita viene attribuito come segue:

+ ai Direttori di U.O,, du parte del Dlrenore di D:parﬂmento /. Servizio (Sanit./Ammin.), ove

o — e

previsto;

« al Direttore di Presidic ospedaliero, dal Diretiore Sanitaric aziendale;

« ai Direttori di dipartimento funzionale e strutturale, dal Direttore Sanitaric / Direttore
Amministrativo;

« ai Direttori / responsabili di U.O. dell'area Gestionale Amministrativa non afferenti ad alcun

dipartimento, dal Direttore Amministrative aziendale;

« ai Dirigenti di U.O. di staff, dal Direttore Generale / Direttore Sanitario / Direttore N
Amministrativo. (A\Ku
Ty
' (
ARTICOLO 8 — MoDALITA DI REDAZIONE DEI PIANI OPERATIVI LEGATI AL BUDGET, MATERIALI DI l !
DOCUMENTAZIONE E PROGRAMMA DI LAVORO g
\
N
L'U.O. Controllo di Gestione, in collaborazione con le altre Unita di Staff, cura la predisposizione del
materlale informative necessario per I'ordinata gestione dei dati previsti nel presente protocollo. e
‘r’\_s,
Per ogm esercizio s| procederc utilizzando le “schede di_budget” predisposte dal’lUO Controllo di -\,‘M‘)’a ;
g —— A\

Gesﬂone, compleie delle mformaznom necessarie ullopphcaznone del presente pro‘roco!lo relativo_al

T ) TR 7

S]stemo Premiun!e e funzionali, in porncoiure, alle verifiche da rusulfcno di competenza del Nucleo di

L fatehe .

Vniumzuone (Nu.Y.). Lopercmone di istruttoria alle verlfache del Nu V. & seguita da tutta I'Area di staff e,

AL LT SoL AR

| i~ on— e Tk M {1
dalla Direzione aziendale, per le relative competenze \ | pe
—— e Vol
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Tenuto conto dei dati rilevabili attraverso i flussi della contabilitd analitica e degli altri sistemi informativi
aziendali, la UO di cul sopra provvec o svolgere I'attivité istruttoria necessaria a mettere a punto gli
indicatori idonel alle verifiche di risultato da effettuare su ogni Unita Operativa, anche in base alle

proposte dello stesso responsabile.

(Nu.V.)

Le funzioni di verifica del raggiungimento degli oblettivi sono attribuite al Nucleo di Valutazione, costitulto
per svolgere | compltl di cui al D.Lgs. 286 /99, sostitutive dell'art.20 del D.lgs. 29/93; esso basa le sue
determinazioni sull'esame dei singoli piani operativi, nei quali saranno esposti sinteticamente | passaggi
progettvali concordati nel corso della negoziazione di budget, o partire dai diversi obiettivi assegnati e
dai corrispondenti indicatori di risultato.

La U.O. Controllo di Gestione & impegnata o predisporre idonea documentazione per consentire l'opera
del Nucleo di Valutazione; in tal senso espone gli indicatori di verifica in un "Piano di Fattibilita” sintetico
che, nel rispette del presente protocollo attuativo, recupera tutti i dati utili alla verifica finale dei risultati.
In base ai dati forniti da parte della U.O. Controllo di Gestione, il Nucleo dri Yalutazione provvede ad
elaborare il risultato numerico (performance espressa come somma del grado di raggiungimento dei
singoli degli obiettivi). A tale valore di performance il Nu.V. pud aggiungere ulteriori giudizi integrativi,
decisi e formalizzati in base al riscontre di punti criﬁcil o situazioni facilitanti eventualmente emersi nel
corso del periodo considerato (anche sulla base della relazione finale del dirigente della Unita
Operativa).

A questo proposito, rispetto al risultato matematico emerso dall'uso del pannello di indicatori formalizzati

nei singoli piani operativi delle equipe, il Nu.Y. si riserva un margine di discrezionalita che va da -10% a

+10%.

ARTICOLO 10 — DisTRIBUZIONE DEGLI INCENTIVI IN FUNZIONE DEL GRADO DI RESPONSABILITA DEl SOGGETT
COMPONENT! L'EQUIPE

L'Amministrazione, nell'intento di distinguere 1l grade di responsabilita delle diverse componenti I'equipe
stessa, propone che sia differenziata I'applicazione del grado di conseguimento percentuale di risultato

{péffér.rﬁnahéé Ii/7c;]. Si proponé una griglia del tipo di quella che segue:

LA PERFORMANCE NEGATIVA
(< AL 100%) SI APPLICA SULLA PERCENTUALE
DELL'INCENTIVO PROMESSO AL

LIVELLO DI RESPONSABILITA'

Direttori / Responsabili di U.O. 100%
Personale Dirigente "professional 80%
Posizioni Organizzative /Coordinatori 70%
Altri operatori del Comparto 50%

Esempio :

CON UnA PERFORMANCE DELL'EQUIPE PARI ALL'80 %, S|
APPLICANO LE SEGUENTI PERCENTUALI DELL'INCENTIVO
PROMESSQ :

LIVELLO DI RESPONSABILITA'

Diretlori / Responsabili di U.O 100% 100 - (100% di 20) = 80 %
Personale Dirigente “professional” 80% 100 - (80% di 20) = 84-%
Posizioni Organizzative /Coordinatori 70% 100 - (70% cli 20) = 86-%
Altri operatori del Comparto 50% 100 - {50% di 20) = 90 9%
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ARTICOLO 11 ~ DISTRIBUZIONE DEGL! INCENTIVI IN FUNZIONE DELLE ASSENZE DEI COMPOMENTI L EQUIPE

Si concorda che gli mcennw relonw ad una derermmara eque smno cﬂ'ﬂbulﬂ tenendo conto dellu

effettiva” ”ﬁresenzc in servlzno dei compqngnﬂ cioe si prevede che uI dlpendenfe si appllchl una
; m

dect

A tal fine sono da considerarsi-“servizio reso” a tutti gli effetti le seguenti assenze:

zione dell'lmporio individuale promesso in funzione delle evemuoh sue assenze.

B s R ————

a) congedo ordinario e congedo per “recuperc biologico” (anestesisti e radiologi);
b) formozione obbligatoria;
c) formazione facoltativa nel limiti di n.8 gg..

Lle decurtazioni dovute ulle assenze documemute _vengono ridistribuite af colleghl delia equ:pe,
—————— - o

upp)urtenenh ulla stessa areo comraﬂuule, proporznonulmeme all'effettiva presenzc in servizio, e
Al lpe:;;muie con ropporto drl Ia;érro a purt -time viene assegnato un ancenhvo in proporzeone uHa
dlf?erenzu oraria tra I'orario previsto dal contratto a tempo pieno e quello fissato nel contratto o part-
time. g : s

Al personale con incarico temporaneo verrd corrisposto un incentivo proporzionale al periodo in cui ha

prestato servizio...
ARTICOLO 12 — ALLEGATI E MODALITA ATTUATIVE

Al termine del periodo di applicazione del sistema premiante (esercizio), svolto il lavoro di verifica e di
determinazione delle performance definitive da parte del Nucleo di Valutazione (Nu. V.), il Servizio del
Personale, provvederd a calcolare I'importe del salario di risultato o produttivita collettiva spettante a

ciascun dipendente e ad effettuare il conguaglio con quanto eventvalmente liquidato in forma di

anticipazione.

ARTICOLO 13 — NORME TRANSITORIE E FINALI

'In vio transitoria, per l'esercizio 2007, gli strumenti differenziali delln Valenza (sia o livello di

macrostrutiura — rif. art. 4 — che diunitd operativa - rif. art. 5 =) e della Flessibilita individuale — rif art. 7

— sono fissati al livello intermedio (1), prevedendone l'applicazione o regime o partire dall'esercizio

2008.

Il presente Protocollo Applicativo disciplina listituto dell'incentivazione fino ad emanazione di nuova

regolamentazione.

Lkl : ,
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APPENDICE Teauico MeropolLoaica:

“CRiTer! GENERALI PER L'ATTRIBUZIONE DELL. VALENZA Al CENTRI DI RESPONSABILITA IN ATTUAZIONE DEGLI ARTicoL/
S rd” ‘

A conclusione della negoziazione dei Piani Operativi si procederd alla atiribuzione delle valenza alle
varie strutture da parte clei-responsabili inclividuati, tramite I'utilizzo di una scheda come di seguito

riportata a titolo esemplificativo.

Livello di flessibilité concordato
N. * CRITERI Livello | Livello | Livello | Livello | Livello
5 4 3 2 1

1 | Ampiezza bacino di utenza di riferimento leslicr Regione | Provincia Z:gf Citréy

2 | Livello di ricerca Massimo Allo Meclio Basso Minimo

3 Ezoiz:;::; del piano rispetto agli obiettivi Totale Aol Ml S Nells

4 | Rilevanza degli obiettivi specifici Massima Alta Meclicr Bassa Minima

5 | Andlisi dei pinti i forza e dekalezza 5 4 3 2 1

6 | Altro criferio oggivntivo

7 | Aliro criferio aggiuntivo

0D
o
“CRITERI GENERALI PER L'ATTRIBUZIONE DEL PUNTEGGIO DI FLESSIBILITA' N atTuazionE pecl’ArticoLo 8”7 . \\\}
:!.:\ N
Il Dirigente responsabile della UO, per definire la “valorizzazione differenziale” individuale che misura \1
l'apporto dei singoli alla produttivita dell'equipe in cui & collocato (punteggio di flessibilita), deve
attribuire a ciascun colloboratore un punteggio definito; la responsabilita di differenziare Il “peso” del
singoli rientra nelle competenze stabilite in sede di attribuzione dell'incarico dirigenziale. Ogni dirigente
responsabile di U.O., quindi, deve operare come di seguito specificato:
3
e
\\\a’J‘"

Nel corso di un'apposita riunione convocata per aree omogenee di personale, il responsablle llustro gl \\Y

ol';i::_t;;i. della U.O. medesima, qualitativi e prestazionali; in base ad una griglia che definisce i livelli di

flessibilita  attesi per I'éguipe relativamente al’apporic alla produttivita concordafo coi _singoli

collabofmori, egli determinera. il grado di flessibilits che ogni dipendente s’impegna a rispettare. nel - {
periodo prestabilito. Il responsabile ha a disposizione, per ogni criterio considerato, un livello che va dg. 1 // o
] u ’/
Bl ﬁ 4
.... . f ;!
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In relazione alle caratteristiche di ciascuna U.O. possono essere utilizzati differenti criteri differenziali;

segue un esempio:

Il Dirigente responsabile concorda i seguenti CRITERI:
1 - Disponibilita a syolgere orario integrativo (senza ricorso agli straordinari) per il conseguimento degli
obiettivi = ORARIO AGGIUNTIVO /MESE.
2 - Grado di partecipazione a programmi di ricerca, aggictnameno e formazione, anche
in base ai lavori scientifici pubblicati ed al numero di corsi e /o crediti che egli s'impegna a seguire =
IMPEGNO SULL'AGGIORNAMENTO (Partecipazione ad eventi formativi programmati dalla U.O,)
3 - Grado di interscambiabilita nell'utilizzazione di metodologie e di strumentazioni innovative =
GRADO DI INTERSCAMBIABILITA' NELL'ESPLETAMENTO DEI COMPITI ASSEGNATI;
4 - Flessibilita alle esigenze dell'organizzazione del lavoro, con particolare riferimento
alia turnistica, per il pieno utilizzo e valorizzazione dei servizi = RIENTRI/MESE;
5 - Livello di operativitd apportata per il conseguimento degli obiettivi d’equipe=
GRADO DI OPERATIVITA'.
N.B. Sullo base delle specifiche necessita, 'equipe pud inserire altri criteri differenziali, si che tutti |
componenti dell'equipe possano veder attribuito loro un peso che tenga conto di competenze e disponibilita
ad assumere carichi di lavoro ulteriori. Per assicurare il dovuto coinvolgimento dei componenti della propria

equipe, il Responsabile redige apposito verbale delle riunioni di concord amento.

Esempio
Livello di flessibilitd concordato
N. CRITER! Livello | Livelle | Livello | Livello Livello
5 4 3 2 1
] | ORARIO AGGIUNTIVO (mensile) 618 129 8-5 4-1 0
2 IMPEGNO SULL'AGGIORNAMENTO 5 4 3 0 1
(partecipazione ad eventi formativi)
GRADO DI INTERSCAMBIABILITA : . g g
3 MELLESPLETAMEMTO DEI COMPITI ASSEGHATI Totale Ampic Media Bassa Minima
4 RIENTRI / MESE 12-10 9 -8 7-6 5-4 3-2
5 GRADO Di OPERATIVITA' 100% - BO% - 60% - 40% - 20% - 0%
(in funzione del reparto) 81% 61% 41% 21% b >
e
N
6 | Alro criferio aggiunfivo b
v '-'>7 o |
7 | Aliro eriterio aggiuntivo \"\ e l
|
'J
Sulla base dello sommatoria dei punteggi ottenutl in ciascun criterio di flessibilita, per ogni compeonente \

'equipe, tenuto conto del range (0,5-1,5), verra individuato il proprio "punteggio di flessibilita”
attraverso I'applicazione di una opportuna proporzione matematico.
Lo valorizzazione del singolo componente & effettuata in via preventiva e, naturalmente, viene sottoposta
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a verifica finale do parte dello stesso responsabile dell'equipe. Il calcolo della quota spettante &
sviluppato utilizzando il peso individuale verificato a fine anno.

Copia cartacea della scheda individuale, debitamente firmata dal Responsabile del CdR e
dall'operatore interessato, sara trasmessa all'inizio ed a fine esercizio al Servizio del Personale per le /I A

opportune operazion! di calcole e archiviazione. 3 //
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