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ARTICOLO 1 —REGOLAMENTO DI PRODUTTIVITA’

Lo ASL di Teramo, rappresentata dal Diretiore Generale, Direttore Amministrafivo, Direttore Sanitario e
dagli altri componenti della delegazione trattante di parte pubblico e dai rappresentanti delle OO.55.
dell'area dei livelli del comparto concordane sulle regolamentazione riguardante 'applicazione delle

norme contrattuali concernenti il Sistema Premiante relativo all'anne 2010 e seguenti {salvo nuova

contrattazione integrativa) ed approvano il seguente “regolamento di produttivita™,

ARTICOLO 2 — CAMPO DI APPLICAZIONE

L'Azienda applica lo parte del contratio che riguarda il sistema premicnte aziendale, per lo parte
relativa alla retribuzione di produttivité, attraverso 'adozione di criteri uniformi per iutio il contesto
produttivo, cosi com'é articolato nelle diverse strutture dell'Azienda. Il presente protocollo, redatto in
accordo tra-la Parte -Pubblica (P.P.) e le OO.SS., contiene perfanto i criteri per la distribuzione degli
incentivi, fermo restando il principio che lo "produftivita” deve essere legata alla gestione budgetaria,
con l'obbligo di verificare il diritto all’attribuzione -dell'incentivo in base al grado di raggiungimento

dell'obiettivo misurate attraverso il sistematico impiego di opportuni indicatori di risultato.

Le parii precisano che tutti i dipendenti, sia quelii @ tempo indeterminate che quelli a tempo determinato,
partecipanc, in proporzione al contribute apportate, all'attribuzione del premio incentivante.

le Parti stabiliscono incltre che i responsabili delle singole articolazioni aziendali unitamente ai titolari
delle funzioni di coordinamento conferite con atio formale dell'azienda ove presenti:

o ad inizio anno dovrannc illustrare a tutti i dipendenti collaboratori, nel corso di apposita riunione, gli
obiettivi assegnati alla propria equipe, concordando i livelli di impegne di ciascun collaboratore ai
fini del conseguimento degli stessi; dalla verifica di fine anno dei livelli individuali di produttivita
effettivamente apportati derivera lindividuazione dello quota di incentivo spettante ciascun
collaboratore (o fal proposito si vedo l'apposita sezione metodologica del presente protocollio
applicativo). Viene prevista almeno una riunione intermedia _nell’anno_con gli_operatori _per

verificare 'andamento rispetto al valore atteso dell'impegneo concordato.

delle rivnioni di cui sopra verranno redatti appositi verbali, con indicazione controfirmata_dei

dipendenti presenti e delle osservazioni e rilievi sorti in occasione degli stessi incontri.

ARTICOLO 3 — CONSISTENZA DE FONDI

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

nella loro consistenza previa informativa annuale alle 00.5S. di ciascuna area contrattuale; guindi, sono

distinti per:
e Area dello Dirigenza Medica e Veterinaria;
e Area della Dirigenza Sanitaria;

e Area della Dirigenza Amministrativa, Tecnica e Professionale;

» Area del Comparte Sanifa.

Tali fondi sono annualmente ricleterminati secondo la normativa contrattuale vigente e possono

essere incrementati @ 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”, la Direzione definisce diverse tipologie di abiettivi
gestionali, richiedendo a tutti gli operatori dipendenti di farvi riferimento.

. In base alla arficolazione organizzativa aziendale in Centri di Responsabilita {CdR), 'ammontare di
ciascun fondo di area ‘contrattudle sard “virfualmente” distribuito (promesso) tra le Macrostrutture
aziendali ottraverso 'applicazione di un “punteggio differenziale” compreso tra 0,5 ed 1,5. Tale
punteggio & definite in. fase di negoziazione del budget in funzione delia “valenza” atrribuita agli
obiettivi del piano, tenendo quindi in considerazione le scelte strategiche di competenza della Direzione
aziendale, le risorse strumentali e professionali effettivamente assegnate o cioscuna Macrostrutturg,
nonché il grade di difficoltd nel conseguimento degli obiettivi negoziati. Tali determinazioni sono assunte
in ‘fase preventiva e risultano opportunamente corredate da schede in cui vengone esplicitati 1 criteri

seguiti e la motivazione sintetica per 'attribuzione del relative punteggio differenziale di Macrostruttura.

(Vedi appendice tecnico-metodologica).

ARTICOLO 5 — ASSEGNAZIONE DEL “PUNTEGGIO DIFFERENZIALE"” (VALENZA) ALLE SINGOLE
'UNITA OPERATIVE E COMPUTO DELLE RELATIVE QUOTE INCENTIVANTI (FONDI DI EQUIPE)

La Direzione Aziendale, nell'ambito della negoziazione di budget, procede ad effettuare una

negoziazione dei piani operafivi con i direttori delle Unitd Operative, direttamente o per tramite dei
direttori di macrostruttura a seconda del modello di negoziazione adottato nell'esercizio di riferimento.
Sulla base della valenza degli obiettivi concordati e delle risorse strumentali e professionali disponibili, lo
Direzione atiribuisce ai CdR i relativi “punteggi differenziali” (valenza delle UU.OC.) che incidono

sull'accesso delle équipe ai fondi di produttivita.
Per I'area del Compario con cadenza annuale le PARTI CONTRATTERANNO la “pesatura” delle

singole unité operative ai fini della produttivitdé e detio contratio integrative annuale integrera per il

periodo temporale di riferimento la disciplina di cui al presente regolamento.

Analogamente a guanto previsto per l'attribuzione della valenza alle macrostrutture (vd. Art.4), anche a
livello di Unita Operativa, per. faverire lo trasparenza delle procedure si prevede l'impostazione, a
livello di ciascuna area organizzativa omogenea, di una griglic di criteri come quello riportata in
appendice.

Tenuto conte della numerosita dei dipendenti assegnati ad ogni Unité Operativa e, conseguentemente, ad
ogni Macrostruttura, prencdendo come riferimente la sommatoria dei pesi parametrali di cui al successivo
art. 6 (parametro di accesso al fondo) ed i punieggi differenziali attribuiti nel corso della negoziazione
del budget (valenza di macrostruttura e U.O.), si procede al calcolo dei corrispondenti “fondi incentivanti”
virtualmente spettanti ad ogni équipe (distinti per area contrattuale). Tale conteggie, effettuato all'inizio
dell'esercizio di bilancio, tiene conto della dotazione organica scaturita nel corso delle procedure di

negoziazione del budget (comprese eventuali nuove entrate formalizzate nel Piano annuale delle

assunzioni).
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ARTICOLO ¢ — DEFINIZIONE DEL PARAMETRO INDIVIDUALE DI ACCESSO AL FONDO

Le parti convengone sulla necessitd di stabilire un parametro d'accesso al rispettive fondo di area
contrattuale che rappresenti un diritte individuale di accesso al fondo; fale parametro é rappresentato

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

allo categoric di appartenenza.

ARTICOLO 7 —VALORIZZAZIONE DELL’APPORTO DE! SINGOLI OPERATORI| ALLA PRODUTTIVITA
DELLA EQUIPE, PREVIO CONCORDAMENTO DEL “PUNTEGGIO DI FLESSIBILITA™

Dopo che sono stati determinati i fondi premianti delle singole Unita Operative, distinti per ciascuna delle
Aree contrattuali in essa rappresentate, con la stessa impostazione logica fin qui seguita spetta al
Direttore o Responsabile della Unita Operativa titolare di budget, su proposta del titolare delle funzioni

di coordinamento_attribuite con atto forrmale ove presente, attribuire un “punteggio di flessibilita” a

ciascunc dei propri collaboratori. Tale punteggio & fissato in base al grado di partecipazione alla
produttivita ed al contributo fornito alla realizzazione del pianc operative dell’équipe.

Il puniegagioc differenziale di flessibilité va do 0,5 a 1,5.

Per determinarlo si prende in esame il grado di adesione del singolo operatere, in una scala che va dal
Livello1 al Livello 5, secondo i criteri prestabiliti e concordati con il fifolare della Unita Operativa nelle
forme di cui all'allegato tecnico di cui all’art. 13 del presente protocollc,

Posta la relazione tra il peso massimo del range (1,5) di variabilita ed il livello 5 delio scala, fatto pari
a 0,5 il livello minimo, si risale al punteggio di ciascun compoenente dell'equipe.

in tal modo al Dirigente del CdR viene conferite uno strumento di reale "premio” nei confronti dei
collaboratori. Il Dirigente dovrd comungue motivare, seppure succinfamente, le ragioni della predetta
attribuzione (differenziante o meno), dandone informazione preventiva a futta I'équipe e,
in discussione e confronto, anche su richiestc degli interessati. (Vedi

successivamente, ponendola

appendice tecnico-metodologica). In_caso di valutazione di valore conseguito _inferiore o quello

atteso e concordato, il dipendente poira formulare le proprie controdeduzioni in forma scritia entro 10

giorni dalla _comunicazione. |l Direttore/Responsabile dell’'U.O. congiuntamente al titolare delle

funzioni di coordinamento conferite con atto formale e dai Titolai di incarico di posizione

organizzativa del comparto, ove presenti, dovranno confermare o rivedere il giudizio espresso entro i

10 giorni successivi all'acquisizione delle controdeduzioni del dipendente.

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

e ai Direttori di U.O., da parte del Direttore di Dipartimento / Servizio (Sanit./Ammin.), ove.
previsto; '

e al Direttore di Presidio ospedaliero, dal Diretiore Sanitario aziendale;

e i Direttori di dipartimento funzionale e strutturale, dal Direftore Sanitario / Diretiore
Amministrativo;

e @i Diretteri / responsabili di U.O. dell'area Gestionale Amministrativa non afferenti ad alcun
dipartimento, dal Direttore Amministrative aziendale;

e i Dirigenti di U.O. di staff, dal Direttore Generale / Direttore Sanitario / Diretiore

Amministrative,




| Direttori/Responsabili _dei singoli CdR dovranno cttivare immediatamente dopeo la chivsura di

ciascun anno solare (dal 1 gennaio dell'anno successivo) le valutazioni finali individuali e

concluderle con la trasmissione delle schede alle Gestione del personale entro e non oltre il 15

febbraio di ciascun anno.

Il mancaio o tardive adempimento degli incombenti di compeienza, connessi all’applicazione del

presente reqolamento, de parte dei Responsabili di U.O. e/o dei titolari di funzioni di coordinamento

o di posizione organizzativa comporteranno l'inserimento della relafiva attestazione negatva nel

fascicolo personale utile ai fini della valutazione degli incarichi conferiti,

ARTICOLO 8 — MODALITA DI REDAZIONE DEI PIANI OPERATIVI LEGAT! AL BUDGET, MATERIALI DI
DOCUMENTAZIONE E PROGRAMMA DI LAVORO :

'U.O. Controlic di Gestione, in collaborazione con le altre Unita di Staff, cura la predisposizione del
materiale informative necessario per I'ordinata gestione dei dati previsti nel presente protocolle.

Per ogni esercizio si procederd utilizzando le “schede di budget” predisposte dall’lUO Contrello. di
Gestione, complete delle informazioni necessarie all'applicazione del presente “protocolle™ relativo al
Sistema Premiante e funzionali, in particolare, alle verifiche di risultato di competenza del Nucleo di
Valutazione (NuV.). 'operazione di istruttoria alle verifiche del Nu.V. & seguita da tutta I'Area di staff e
dalla Direzione aziendale, per le relative compeifenze.

Tenuto conte dei dati rilevabili attraverso i flussi delle confabilita analitica e degii altri sistemi informativi
aziendali, la UO di cul soprc provvede a svolgere l'attivitd istrutforia necessaria o mettere o punto gli

indicatori idonei alle verifiche di risuliato da effettuare su ogni Unité Operativa, anche in base alle

proposte delio stesso responsabile.

ARTICOLO 9 — VERIFICA DEI'RISULTATI ( PERFORMANCE), MARGINI DI AZIONE DEL NUCLEO DI -
VALUTAZIONE (N.U.V.)

Le funzioni di verifica del raggiungimento degli obiettivi sono attribuite al Nucleo di Valutazione, costituito
per svolgere i compiti di cui al D.Lgs. 286/99, sostitutive dell'art.20 del D.Lgs. 29/93 e s.m.i,; esso basa
le sue determinazioni sull'esame dei singoli piani operafivi, nei quali saranno esposti sinteticamente i
passaggi progettuali concordati nel corso -della negoziazione di budget, a partire dai diversi obiettivi
assegnati e dai corrispondenti indicatori di risuliato.

La U.O. Controlio di Gestione & impegnata a predisporre idonea documentazione per consentire 'opera
del Nucleo di Valutazione; in tal senso espone gli indicatori di verifica in un “Pianc di Fattibilita” sintefico
che, nel rispetto del presente protocollo attuativo, recuperc tufti i dafi ufili alla verifica finale dei risultati.
in base ai dati forniti da parte della U.O. Controlle di Gestione, il Nucleo di Valutazione 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.Y. puo aggiungere ulteriori giudizi integrativi,
decisi e formalizzati in base al riscontro di punti critici o situazioni facilitanti eventualmente emersi nel
corso del periodo considerato (anche sulla base delia 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.V. si riserva un margine di discrezionalita che va da =10% o

+10%.



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

L'Amministrazione, nell'intento di distinguere il grado di responsabilita delie diverse componenti I'equipe
stessa, propone che sia differenziata 'applicazione del grado di conseguimento percenivale di risultato

(performance %). Si propone una griglia del tipo di quelia che segue:

LA PERFORMANCE NEGATIVA
LIVELLO DI RESPONSABILITA' (< AL 100%) SI APPLICA SULLA PERCENTUALE
: DELL'INCENTIVO PROMESSC AL
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’B0 %, Sl
LIVELLO DI RESPONSABILITA' APPLICANO LE SEGUENT! PERCENTUALI DELL'INCENTIVO
PROMESSO :
Direttori / 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% di 20) = 86 %
Altri operatori del Comparto | 50% 100 - (50% di 20) = 90 %

ARTICOLO 17 — DISTRIBUZIONE DEGLI INCENTIVI IN FUNZIONE DELLE ASSENZE DEI COMPONENTI
IIERUIRE T 2 ' : : -

Si concorda che gli incentivi relativi ad una determinata équipe sianc attribuiti tenendo confo della
effettiva presenzc in servizio dei componenti, cioé si prevede che al dipendente si applichi una
decurtazione dell'importo individuale promesso in funzione delie eventuali sue assenze.

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

a) congedo ordinario;

b) formazione obbligateria.

le decurtazioni dovute alle assenze documentate vengono ridistribuite ai colleghi della equipe,
apparienenti alla stessa drea contrattuale, proporzionalmente all'effettive presenza in servizic.

Al personale con rapporte di lavore a part-time viene assegnafo un incenfivo in proporzione alla
differenza oraria tra I'orario previsto dal contratto a tempo pienc e quello fissato nel contratio a part-

time.

Al personale con incarico femporaneo verra corrisposfo un incentivo proporzionale al periodo in cui ho

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, provveders a calcolare I'importe del salario di risultato o produttivita collettiva spetiante a

ciascun dipendente e ad effettuare il conguaglic con quanto eventualmente liquidato in forma di

anticipazione,
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ARTICOLO 13 — NORME TRANSITORIE E FINALI

In via fransiteria, per l'esercizioc 2010, gli strumenti differenziali della Valenza (sia a livello di
macrostrutiura — rif. art. 4 — che di unité operativa = rif. art. 5 =) e della Flessibilita individuale — rif art. 7

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

2017.
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APPENDICE TECNICO METODOLOGICA:

“CRITERI GENERALI PER L' ATTRIBUZIONE DELLA VALENZA Al CENTRI DI RESPONSABILITA IN ATTUAZIONE
DEGLI ARTICOLI 5 £ 6"

A conclusione dellu negoziazione dei Piani Operativi si procederda alla attribuzione dello valenza alle

varie strutiure da parte dei responsabili individuati, tramite l'utilizzo di una scheda come di seguito

riportata a titolo esemplificativo.

Esempi
Livello di flessibilita concordato
N. CRITERI Livello | Livelle | Livello | Livello Livello
5 4 3 2 1

. o G e : . o Zona is
1 | Ampiezza bacino di utenza di riferimento Italic Regione | Provincia ASL Citta
2 | Livelio di ricerca Massimo Alio Medio Basso Minimo
3 Colerenz? del piano rispetio agli obiettivi Totale Alia Medic Bassa Nulla

aziendali |
4 | Rilevanza degli obiettivi specifici Massima Alia Media Bassa Minima
5 | Analisi dei punti di forza e debolezza ‘ 5 4 | 3 2 ]
{ [ _
6 | Altro criferio
7 | Aliro crilerio aggiuntivo
|

YCRITERI GENERALI PER L'ATTRIBUZIONE DEL PUNTEGGIO DI FLESSIBILITA™ IN  ATTUAZIONE
DELL' ARTICOLO 8"

Il Dirigente responsabile della UO, per definire la “valorizzazione differenziale” individuale che misura
I'apporte dei singoli alla produttivita dell’equipe in cui & collocato (punteggio di flessibilita), deve
attribuire © ciascun collaboratore un punteggio definito; la responsabilita di differenziare il “peso” dei
singoli rientra nelle competenze stabilite in sede di attribuzione dell'incarico dirigenziale. Ogni dirigente
responsabile di U.O,, quindi, deve operare come di seguito specificate:

Nel corso di un'apposita riunione convocata per aree omogenee di personale, il responsabile illustra gli
obiettivi della U.O. medesima, qualitativi e prestazionali; in base ad una griglia che definisce i livelli di
flessibilité  attesi per léquipe relativamente all'apporto  alla produtfivita concordato  coi  singoli
collaboratori, egli determineré il grado di flessibilita che ogni dipendente s'impegna a rispetiare nel

periodo prestabilito. || responsabile ha a disposizione, per ogni criterio considerato, un livello che va da 1

a 5.
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 svolgere orario integrativo (senza ricorse agli straordinari) per il conseguimento degli

obiettivi = ORARIO AGGIUNTIVO/MESE.
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2 . Grade di partecipazione o programmi di ricerce, aggiornamento e formaziene, anche

in base ai lavori scientific pubblicati ed al numero di corsi e/o crediti che egli s'impegna o seguire =

IMPEGNO SULLAGGIORNAMENTO (Partecipazione ad eventi formaiivi programmaii dalla U.0.)
3 - Grado di interscambiabilita nell'utilizzazione di metodologie e di sirumeniazioni innovative =

GRADO DI INTERSCAMBIABILITA' NELL'ESPLETAMENTO DEI COMPITI ASSEGNATI;

4 - Flessibilité alle esigenze dell'organizzazione del lavoro, con articolare riferimento
g '

alla turnistica, per il pieno utilizzo e valerizzazione dei servizi = RIENTRI/MESE;

5 — Livello di operativitd apportaia per il conseguimento degli obiettivi d'equipe=
GRADO DI OPERATIVITA".

N.B. Sulla base delle specifiche necessite, I'equipe pud inserire altri criteri differenziali, si che tutti |

componenti dell'equipe possano veder attribuito lore un peso che fenga confo di competenze e disponibilita

ad assumere carichi di lavore ulteriori, Per assicurare il dovuto coinvolgimento dei componenti della propria

equipe, il Responsabile redige apposito verbale delle riunioni di concordamento.
Esempio
F i e Livello di flessibilitd concordato !
N : CRITERI Livello | Livello | Livelle | Livello | Livello [
; 5 -4 3 2 1
1 ORARIO AGGIUNTIVO (mensile) 16-13 12-9 8-5 4 -1 0
PEG '
o IMAF Eul?-}o ‘?ULL AGGlOR.NAMEN.'I'.O 5 4 5 2 1
(partecipazione ad eventi formativi] |
GRADO DI INTERSCAMBIABILITA . i i l
3 | NELLESPLETAMENTO DEI COMPITI ASSEGNATI Yol Ampla | Medic Bassa Minimg
4 | RIENTRI / MESE 12-10 -8 7-6 5-4 3-2
5 GRADO DI OPERATIVITA' 100% - BO% - 60% - 40% - 20% -
(in funzione del reparto) 81% 61% 41% 21% 0%
6 Altro criteric
7 | Alfro criterio aggiunfivo

Sulla base delia sommatoria dei punteggi ottenuti in ciascun criferio di flessibilita, per ogni componente
lequipe, tenuto confo del range (0,5-1,5), verré individuato il proprio “punfeggio di flessibilita”

attraverso 'applicazione di una opportuna proporzione matematica.

La valorizzazione del singolo componente & effettuata in via preventiva e, naturaimenfe, viene softoposta

o verifica finale da parte dello stesso responsabile dell'equipe. Il calecolo della quota spettante e
sviluppato utilizzando il peso individuale verificato a fine anno.

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

opportune operazioni di calcolo e archiviazione.




