
REGIONE SICILIANA

CEFPAS

CENTRO PER LA FORMAZIONE PERMANENTE

E L'AGGIORNAMENTO DEL PERSONALE DEL SERVIZIO SÀNITARIO
CALTANISSETTA

DELIBERAZIONE DEL DIRETTORE DEL CENTRO

, )/,í(

OGGETTO: Approvazione Regolamento Performance del CEFPAS.

L'anno duemilavenli il giorno 3 ª} del ìnese di CJ 'C /Vlh , presso la sede del
CEFPAS, in Caltanissetta, Via Mulè nº 1

IL DIRETTORE DEL CENTRO

L'rng. Roberto Sanfilippo, nominato con D.P. n.678/Serv.lº/SG del 21

all'adozione della seguente deliberazione:

VISTA la legge 23.12. 1978, n. 833, istitutiva del S.S.N. e s.ì'n.i.;

VISTA la legge regionale 3.11.l993, n. 30 istitutiva del Centro;

nov7m7:)2018,t--l
procede



'VISTO io Sta-;ì:-to ael Cerì.tro aaottaic :on 6eii'oeraziane ceiìsiìiara n. l rií21 20 B@((e2pH5pì, i997

H-2r3r!jfl(,B(@ z@y2 d6ii'0í2y3ziúJp6 r3,6i ':",t3i, '12 pgli@ 2000, Hl, 20, r. :,ppp@-qH'i@ r2ra,1H Or,cre':O Assessere
p?.sr Ía ò"F!.rÍl a- 147C'3/2001, n. 34115,'

-V ÍòTCr iÍ '3îCre-10 legisla.tivo 30 diaemÌ.)re 1992, il.502 F2 StlCCeSSiVe rrìO(lÌ'[ìChe ed iiìtagrazieùi;

'sl 'íSTO ìl DeCreto legisìativa 30 ì'»arzc 200 ì, rì. ' 65;

-VNSTA- la I.R. 14 a-prii: 2009 rì, 5 y6g32'Btí, "fJ01a2'ìe -p6y il yiarílirìo aei Servizic B3111'(B-2;@ Regi",.ínale";

'l/'ISTO l '31-1, 19 21p;iiH le;pí7e FLr=aìavale 11. 9 del 15 ìì'ìa.aíÀ() 10 l 3;ì-) 5 5C)-slH,57@ 11 Dearako i,6gislaiivo 30.03.200ì rì. 'I65 ad OggeìtO ª'-tJrsìrme generali. suu'ordinaîìento ciel

13'/ Of 0 al If C'!Ìl':] ', n dPii ;7(, Oi (, ì l(:91Jl i l ì pj5 if /9.210 nl p iibb l ÍChe " ;
-V!STO iÌ Deí,r:te Legis.ati-vc 30.03.200ì n. 165 ad oggetìa "PTorì'rìc gerieraii st'-ÌÌ'crí:liî'ìarrìenta del

la-VOrO alÌe diÌ-oe:ìcÌeîìz', aelle amì-nìiììstrízioîìi D'....ll)'OllCFìe""

"]l:)T A- la ef',ge 4 rnal'ZO 2009, il. 15 ) ìªieca.lalìe delega a.-" '-J"OV'-rllO r"i.íìahzzata. all'o'C"cìr'%nzza:'loi'le de la
prod-t.ìt'íivita c'l-eì laVOrO -pu-b5'ilCO e aiªia eI"I"lCle:l1Za- e "írasparenza a'eÌle pll'.)-5ilcl'le aì-iìî'rìir'ìistrazì,'()111 ;

V[STO il aecreCo legisìaiivo 27 oitobre 2009, v. 150, e sììccessive modií-îche e irìtegraziorìi, recanla
disposiziom !ìl materìa ai ettunìzzazione d.elia prOCì-Ilt'tllfltà Cle§ i:,yr)p() pììbblico t": ;%1 efflB%e2HzB B
Írasparenza deÌle pul,)'BÌìcÌìe an"IllVlnlS'[raZlOn2 ;

'V" í:STO, in particolare, i'aì-t. 7 del sì-ìdaetto D.ì..-vo rì. i50/2009, che aì prìmo corìu'r'ìa stabilisce che
le arnrninistraziOíu pa'o'oi'ìche adottanO Corì appOSì'tO prcvveairììer'ìtO ii SìS'teì'rìa a'i z-rììsì-i-raZioì'ìe e
vahìtazione delle perfcrì'na-ì"ìce;

Ví8TA la deìi'oera CIVIT lO4/ìO, che detta ìíodalità di definizione e aaozione del sisieì-íta di
vBl ì-ì'r'azìOlìe e ì'lSlll azione a.'e-lì" e per:í'arì'arìCe ne!le P 'iLí 51ÍCfl' e o"-lnlí'll.,tí aZlonl ',

'XîSa"lA la D=,iibera dl ,3aOZlOne .':tel R',ge'ìaì-îìeote perr la IT+lS'ara.ZíOlle e vai'utazíone a'ei'ìe
pelfOr.í'nanCe dei a'ììigen'íi e del persoùai'e ciel c@ì'rlparìo ciel CEF P Àx"ù e SiSìeì'rìa prelTlian te il'. 5C), 8 a'cì
18/09/20lii, R-egOlameníO Clle dìsciplîrìa, and'ìe Íll appllcaZlone delle lìrìlee ai ìªnairizzo i'ebªÍOllall
errìaììaie ccrì D .A. ìì. ì 82 i /20 'i ì deì 26 se'iternbre 201 1 ) le attivìta e le i'nodal6';'a) rncì'ìitoraggio, dìºeíìza[, . Vsìerìf:'ìca. dei risultati e -val'cìtaziorìe d.el persorìa!e (coìvpa-rlo/dìrìb sensi aei yigerìti
CC.CC.l'íJN.Li. del Servizie sariiiaric, applica;i a-i aipeiìaerìíi dell'Eiìte: '

'Jl:3TA la Legge z! 1-.2;rzrì 2009, H, % 5, r=aiìte d61ega al Oc-verrìa firìalizza.ì-a ailªet':iriìizzazione deiìa
prodììttivi';à deì La-voro a:.ì-òblìsa e alîa. efficiei'ìza e iraspar=rìza de!ie pììb'oìisiìe Bì-.ìx'»iîìistraziaììi e
sì.ìccessìve modifiche irìírodotì: cai-i il decrete ìecisìaîiv",, (lei 25 nìaogio 2017 îì, 74 Riíoî-ri-ìa delíab bì.- )?.A,

ViSTO iì D.lgS. 25 maggia 20 ia7, ì-i. 75 r=larì-vo a iy,ditìcne = integrazierìi aì dear:ti iegisiaîivo 30
ry2Brzo 20Cì, ìì. 165 e a:iìa îegge 7 agesto 2015, 11, 124, Ìì-i materia aÌ i-iorgaiìizzazicl26 4í:li6

- :-: .-, ,-' -ª. !li: l:JllìlTu QlSualÀ0Ql 0)l0pllr.zl(2,



CC))NSîDE3.AaYC' cL=e a »errna di quama síabili'te aalì'a'i-t. 3 d(2i ',ier:2'<6(0 '.í 6gi5iB,;iy0 H, 150 461
27.lO.2009 aveiì-te a-a egget'Ào "A.tiu-azi@n6 delìa I:gg6 zl marza 200g, H, 15, ii'. mB2BylB, rìì
aù;iiizzazierìe 46iia prodììtti-vità deì la-varr; 'aì.ìbbìico r: ai afficienza e tras:aa=ììza deìle i.ìobbli:ha
ammiiliSí!raZiOi'f") la mis'araziaiìe e la -VaÌ!ItaZiOne aeIua DerfOrmanCe SOilO VOlte al ragOíÌungimeniO! .5 .d-eìia aìaaF.ª(,g. dí,i 3(,yyizi r:3ffe-li (13iie arammistrazio:ai pìxbbiiche, ùoùì:né alìa cresci'ía aelúe
compet:nze professioììali, a-ttra'ver5, iB yBl@+yizz3zi@1"lí2 d6i lHela7to e i'(y@g,zi0116 (',6i l3pe2l'pi per i
risììi;Bli raggiìaxìti dai sirìgeli =, ri3ii6 H,li;,ì. 0ygal"ìizz3;ive;

RTElsJUTO. di rlovere a'orcgar: e sostitì.ìire il =Regolarqeì'ìto per ìa mi:sarazione e valìiiazierìe de41a-
perícrrììance aei dirig(217'íi e del -perscrìai6 dei COi'npartO ael CEFPAS e sistema preìì-li,31íie", aÓottato,
al Sell-Sl aeil'art. 7 C]ej D. Lgs. l'l. 'l )O/2009 e 'lella rlOrl'laìlVa naZÌOllale e regìo«a-le dl rifelnTlentoi
corì- la deliberaziorìe 1 8/09/2014, n. 598 e mcd.ificato coìì la 461iberazicì'ìe rì. ì95 del 03/03/201 7;

-slSaLA la Legge 6 Novembr: 20i2 n. i90 ad oggetto "Disposizioì.ìi per la prevenziop.e e ìa
re-pressione íiella corrììzione e deil'iìlegaiità iH61la, pubbìica ami'riinistrazicrìe";

-VìSTO il Decrelo Legislativo n. 33 del ì=-l Marza 2013 ad oggetto "Riordino delìa discipìina
riguardaníe gli o'o'olighi di pììbblicità, trasparenza e diffi.ìsione ai informazicì'ìi da putí, deile
p Ll'O 'O IÍ C h e a!l'lìn Ì 'l ìª B'l'ia' aZ 10 ì'l Ì" ;

%7]STE ìe irìíjicaziaììi perVenLl'[e daìla delegazione tratta-ì"ìte ael 21 genî'ìaie 2020 sveltasi aila
presema. aeiìe OO.OO.SS.Sb. raopresentati-ve dei lavoratorî, e con la oartesipazione ai ìavori da
DaX't'- d'-ì' l ' u" S V ',

VIBTO il parere ía-vorc-vcke ali'adozione del preseì'ìte regoiameì'rto e dei relativi alìegati espresso
dall'OíV e assuríto aì proì. n. OOOì033 dr4 31 gennaio 2020 del Cerrtro;

CONSIDEHAJO che si rende necessarie aaottare un ilìlO-v'O regoiamento aeiia Perfornìarìce del
6Hpp,b.3, ìrì armoriìa 60H1 1B ì.ììrìovazionì 1111;';@r1@t'(B il rrìateria e dagli: aden'ìpiì'nentì pre-.zisri &a'ìle
nOri'ne So'l)ra ricìiamate',

pí,la 16 1'H(»(iy3zilli di cllì in preììesSa

VìSTAla-preseîìtecieliberazierìeprec',ispcstadallaSiru-ttiìra;ecnica '(l1q. lea

-VISTE le Preroesse :he qììi si richiama.ì'ìo s si imeîiidorìo integraìmeni xi l te = trascrìtteª

ìRíTE':>TUTC' dì condl'vîderne 1l COntelltíO:

=21 íSTÌ i pa.r:ri ael DiretCora Aarìrrìiîìistrativo (: d',l Dirí"í:icre aella Fori'ììazioì-ie:

A".ì'Q'U?8XTU'a' lí" ì71SìO con';abilì,/aùììíiiìístra.'avc',



D E L .í B .E R A

o Appro-vare iì "Regolaí;rìeuto (-re-r Is ínîs'u'raz:iorîe e valìììa:ziùne ílella pe-rîr:ìmsìrìce
organiz:zaíìva e indivic'ti.ìrile ílaì persanale asì conìparta e 'ilella dirige-a:zrì del CEFPAS'9
ailegatc A; deì!a- preseùte 6-a eaîìsió.era-ra paíte, irîtegrante e sosiaììziaìa ael pr:saì'ìte aLta.

12 Appro-ììa-rc e so»sidarare parte im:grarìt: e sesiaî-ìziale del preSel"ì<úe attc i6 Jì::r,'r1r,d@ íii -vaîììtazion:
ìnalvÍd'aall a'el persona2-,, allega'íe'.
Alìªe"a'a'r'u À SCh e'C]-a ai va.!a'taziorì6 irìaìv 1d'(1a,lí', - gye. z()l'ìa'lpB(l@
Al)!e',,,pira io :2 ba'Clleda. dÍ V alutazione mdiVì'duaÌe - arva collalparCo - pOSlZlOile organìzzaL"v'a
IVUeP,aí'r:J 3 SC eaa 'f!ì -vaiu-'iazìoùe ì«a'ìvì=..tuale - area. dlì-ìgeììza
A}uegatca 4 Saheaa rli -y3iì4ª(3zl@H6 illJl-ìlldpBi6 qp6B dlrigeî'ìza. - aîrìgarìte seùza str'ì..+ttura.;

Q A.'or";ga.rc s sostieì-ìire il regalamento aeÌle Perforì'nance per ìa mis'aì-azione e -valìatazione «ieiìe
perícrìíance dei dirxpo221'(I P, rl@i perscnale íi:l aorrìparte dei CEF PA-B e sisì:eìna preiì'ììan're
aaottato aaì Ceììtrc con la Deli'bera rì: 598 deì 18/09/20ìí-! e modifiaatc sorì ia delibera rì. ì95
dei 03/03/20l7ª

Cl 'trasríìettere ìl Pi"",5"",Il"[!: p'f01]'J(,dilllPll"Q0 all"'OÍ'i7 dei C.E,[l'l'fO tranlÌ'[': 13 ",)-(lìl'['illj3 a"i(:'a,illí:,J
?errrìEìnen'le ae ì ºC '-ntr O '

€ desigrìare res-ponsabLìe dei procedìrrìerìto l'Avv, pi6y0 plyl51;

Cl trasmetíere copia dei presente atto ail"[Jljoi@i@ 3ypp0p'( Responsa'biÌe ,ty)"21ií,(yrìlzione e
Tra-soar:nza dei CEFPA.3 per la pììbbiicazione îìeu'area "Arm'ninistrazicne Traspareùte" aí,ì si'(3
istit'azioùale delì"ente per ií, fina.iità (ii í21Hi Bi D.igvo 11, 33/10'l3,

Ii Fìanzior:=ario Istriìttorí:

Í!Dott. Vaìentina G )
)

I L D I R í- i í 0 4 "ì- ca' E N T R O(Iùg. 4Saqfìîippc)

;îNNOTATA AL N.

Si CeltlfiCa Clìe la pl'eSenle delibel'aZlOne è Slata p(IbbliCaìa Ilell'albO (li qlleStO eììle (lal al
sono state pì'odoíte opposizíoiu.

Arcíi Finzionale Al'fari Geiìei-ali

[)Oíí.SSa A/lal'laSSLllììa Sala

gitisla delega pi'ot. iì. 0011534 del 4/12/2018

e clìe coiììro di essa non
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CENTRO PER LA FORMAZIONE PERMANENTE
E L'AGGIORNAMENTO DEL PERSONALE DEL SERVIZIO SANITARO

REGOLÀMENTO PER LA MISURÀZIONE E VALUTÀZIONE DELLA
PERFORMÀNCE ORGANIZZÀTIVÀ E INDIVIDUALE DEL PERSONALE

DEL COMPARTO E DELLÀ DIRIGENZA DELL'ENTE
E

SISTEMA PREMIANTE

Àrt. l

Finalità del regolamento
Ai sensi dell'art. 7 del decreto legislativo n. 150/09 come integrato dal D.lgs.vo 74/2017 e
successive modifiche e integrazioni, il presente Regolamento disciplina, in applicazione delle linee
di indirizzo regionali emanate con D.A. n. 1 821/20 11 del 26 settembre 2011, le attività e le modalità
di monitoraggio, verifica dei risultati e valutazione del personale (comparto/dirigenza), ai sensi dei
vigentiCC.CC.NN.LL. ',

Art. 2

La misurazione e valutazione della performance

Il sistema di misurazione e valutazione della performance ha per oggetto:
a) la valutazione della performance con riferimento all'Ente nel suo complesso (performance
organizzativa di ente);

b) la valutazione della performance organizzativa di ciascuna struttura;

c) la valutazione della performance dei singoli dipendenti (performance individuale).

Per performance Organizzativa del Centro si intende l'esito della rilevazione della salute
economico-finanziaria, della salute organizzativa e degli strumenti di programmazione e controllo.
In particolare, la misurazione della performance organizzativa si effettuerà sugli elementi
individuati annualmente nel Piano della Performance attinenti ai seguenti item:

* Adempimento degli obblighi in tema di trasparenza ed anticorruzione;
* Attuazione degli obiettivi strategici del Centro.

Per performance organizzativa di struttura si intende il buon andamento della stessa, misurata
sul confronto con gli stakeholder, sul rispetto delle procedure in uso al Centro, sull'esito di
indagini di customer satisfation, sull'esito dei controlli effettuati sui tempi di liquidazione dei
pagamenti.

Per performance individuale si intende l'insieme dei risultati raggiunti dal singolo collaboratore,
oltre ai comportamenti e alle competenze espresse.



La misurazione della performance organizzativa dell'ente
L'OiV misurerà la performance organizzativa dell'ente, avvalendosi della collabcìrazione dei Struttura
Teciìica Permaîìente della Direzione Strategica e di ogni altra fonte di informazioììe sia aziendale che
exira aziendalc

La misurazionc dcgli iteîìì. il cui pcso specif-ico sarà pcr ciascuììo di cssi di 50/100, ccìmportcr'a
l'assegnazione di utì giudizio compreso nei seguenti quattro esiti: Ottiìììa (punteggio tra 90-100)
buona (puntcggio tra 80-90), Sufficientc (puntcggio tra 70-80) - insufficicnte (puntcggio inferiore a
70).

Valutazione adempiìmento degli obblighi in tenìa di trasparenza ed anticorruzione
La percentualc tra 90 - 100 saì-à raggiunta se dai campi oggctto di veì'ifica annuale dcll 'OIV rclativi
alla trasparenza sia riscoîìtrata iìì almeno 90% dei dati aggiornati, coìììpleti e nello staîìdard previsto
richiesti dalla griglia di valuLazione del Dipartiìnento Funzione Pubblica o s(ruìììenLi equivalenti.
La percentuale tra 80 - 90 sarà raggiunta se dai campi oggetto di verifica annuale dell'OiV relativi
alla trasparenza sia riscontrata in almcno 80% dei dati aggiornati, complcti c nello standard previsto
richiesti dalla griglia di va]utazione dcl Dipartimcnto Funzioiìc Pubblica o stì'umcnti cquivalcnti.
La percentuale tra 70 - 80 sarà raggiunta se dai campi oggetto di verifica annuale dell'OÌV relativi
alla Irasparenza sìa riscontraLa in alìì'ìeno 70% deì dati aggiornaLi, completi e ììello staîìdard previsto
richiesti dalla griglia di valutazioîìe del Dipartinìento Funzione Pubblica o strumenti equivalenti.
I,a pc'rccntualc infeì'iore a 70 sarà raggíunta sc dai campì oggctto di verifica annuale dellªOTV
rclativi alla trasparcnza sia riscontrata in nìisura infcì'iorc al 70% dei dati aggiornati, comp]eti e
nello standard previsto richiesti dalla griglia di valutazione del Dipartimento Funzione Pubblica o
slrumenti equivalenti.

Valutazione attuazione degli obiettivi strategici del Centro
La pcrceììtualc tra 90 - 100 sarà raggiunta quancto gli obicttivi saranno ì'aggiunti in una misura
superiore al 90%
La percentuale tra 80 - 90 sarà raggiunta quando gli obietivi saranììo raggiunLi in una ìììisura
superiore al 80%
La perccntuale tra 70 - 80 sarà raggiunta quando gli obiettívi saranno raggiunti ín una misuìªa
supcrioì'e al 70':Ic
La perceîìtuale inferiore :ì 70 sarà raggiunta quando gli obiettivi saranno raggiunti in una misura
inferiore al 70% .

'[1 punteggio coìììplcssivo dclla pcrformance organizzativa sarà dato dalla mcdia dci punteggi
asscgnati. La ricaduta econonìica del premio sarà proporzionalc alla peì-ccntua]e di raggiunginìcnto
degli obiettivi e parametrata alla retribuzione tabellare delle singole categorie di apparteneììza dei
col laboraìori.

Art. 3

La valutazione della performance delle unità organizzative
In considerazione del nìodello organizzativo adottato, si individua quale livelio interno di
valutazione le Direzioni e le Strutture semplici e conìplesse (ove isti(uiLe).
La valutazione di tali strutture, lìa luogo a cura dell'OIV sulla base degli indicatori annualnìente
dcfiniti in rclazione all'andamento dclla stì'uttura.

Q Art. 4

X. , -I Scopo della valutazione aììnuale della perforìnance individuale
ì

Costi scopo prioritario della nìisurazione e valutazione della performance individuale:

1. evidcnziarc l'importaììza dcl contx'ibuto individualc del peì'sonale valutato rispctto agli obiettivi
dc]l'azicnda nel suo insierììe c dclla struttuì-a organizzativa di appai'tcncnza;

':)



2. chiarire e comunicare, sia al momento della consegna della scheda i individuale, sia in fase di
eventuale valutazioîìe interìììedia, clìe cosa ci si attende - in termini di risulta(i e di comportanìenti
- dalla singola persona;
3. suppoì'tarc Ic singolc pcrsonc ììcl miglioraìììcnto dclla loro peì'formancc (gencì'aì'c allincamcnto
con gli obiettivi coìnplessivi dclì'azicnda);
4. valutare la performance e coìììunicare i risultati e le aspettative future alla singola persona
(supportare l ' al lineanìen to );
5. contribuire a creare e mantenere un clinìa organizzativo favorevole;
6. promuoverc una corrctta gcstioîìc dcllc risorsc umane;
7. L'csito dc]la valutazionc dclle pcrforìnancc individuale. rclativaìncîìte a coîììportiìmcnti c
competenze, costituisce uno degli elementi cui fare riferimento nell'attrìbuzione del punteggio per le
pmgressioni econoîììiche (attribuzione fasce retribu(ive). In sede di successivo re.golaìììento si
individueranno gli eventuali ulteriori fattori ed il peso di ciascuno di essi.

Art. 5

Oggetto della valutazione

Forìììano oggetto della valutazione:
Per l'area della diri eììza

Le competci'izc profcssionali c ìnanagcriali, Ilìndcìmcnto dclla stì'uttura di appartcncnza, il
raggiungimento degli obiettivi assegnati. la qualità del contributo assicurato alla performance
generale del Centro e la capacità di valutazione dei propri collaboratori.
Per il Com arto

Lc compctcnzc professioììali, i comportamenti organizzativi, il raggiungimento dcgli obiettivi c la
produttività in termini di pcrformance individualc che tcììga conto dcl contributo al raggiungimcntcì
degli obiettivi assegnati ail'Area Funzionale/Unità Operativa/Servizio/Ufficio di appartenenza.
Per i dipendenti titolari di incarico di funzione/coordinamento costituisce, al(resì, oggetto di
valutazione l'attitudine alla leadership.

Art. 6

Organi di valutazione aziendale

A. Personale della Dirigenza
* il Diretlore del Centm, SLI propos(a dell'OÍV, si avvarrà del contributo del Dire(tore della

Formazionc c dcl Direttorc Amministrativo in rclazionc all'area di appartcnc
* il Diretlore del Centro, su proposta dellªOlV e con il conlribuLo del Collegio T ' . e

organo di valutazione dcHa pcrformance individuale pcr gli ambiti Icgatì ità
professionalidelladirigenzamedica. 7

B. Personale del Conìparto
PCI- il Titolare di incarico di funzione/incarico di coordinamento:

* il Diiigente Responsabile in posizione gerarclìica immediatamente superiore e in assenza il
dircttorc di area

PCI' il personale del Compaìto:
* il Dirigente Responsabile in posizione gerarchica imnìediatamente superiore che può

avvalcrsi del contributo cii conosccnze dc] títolare di incarico di funzionc/incarico di
coordinamento e in assenza il direttore di area

* Il Diì-cttorc dcl Ccntro svolgc una funzionc gciìerale di controllo sul proccssc» di
valutazione, al fiììe di garantire in partìcolare oînogeneità di giudizi fra le diverse Aree.

Tale fuììzione di controllo si csplica:
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l) attraverso la vàlutazione di II istanza, coi supporto ciell'OíV, secoììdo la procedura di
conLestazione e valutazione di II istanza;

2) attraverso una ììuova valutazioììe, col supporto dell'OìV, ove se ne ritenga la necessità.

All'OJV compete inoltre la misurazione e la valulazione della performance organizzaLiva nel suo
complesso.

Art. 7

Fasi del ciclo di gestione della performance
Il ciclo di gestione della performance si articola nelle segtìenti fasi:
a) defiììizione e assegììazione degli obiettivi clìe si intendono raggiungere, dei valori aLtesi di
risultato c dci rispettivi indicatori;
b) collcgamcnto, dí norma, tì'a gli obiettivi c l'allocazìone dclle risorsc;
c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi con'ettivi;
d) ìì'ìisurazione e valutazione cìella perforînance, organizzativa e individuale;
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazioîìe del nìerito;
f) rcndicontazionc dci risultati ai vcrtici dcllc amnìinistrazioni, nonché ai corrìpctcnli organi
cstc'rni, ai cittadini, ai soggettí iììtercssati, agli utcnti c aí dcstinatari dei servizí.

Art. 8

Docuìneììti di progranìmazìone
Ai scnsi di quanto previsto dal D. Lgs n.l50/09, al finc di assicurarc la qualità, coînprensibilità cd
attcndibilità dei documcnti di rappì-csentazionc dclla perfo'rmance, l'Azicnda rcdigc annualmeììte:
a) enLro il 31 geììììaio, un docuìììento programmatico trieììnale, denoîììinato «Piano delha
perfiìrìnance» da adottare iîì coerenza con i contenuti e il cido della programmazione finanziaria e
di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi di periodo e definisce.
con riferirncnto agli obicttivi finali cc'l intermcdi cd alle risorsc, gli indicatcíri pcr la nìisurazionc e la
valutazionc dclla performancc dell'amrì'ìnistrazionc, nonché gli obicttivi asscgnati al peì'sonalc
dirigenziale ed i relativi indicatori;
b) un documento, da adottare eníro il 30 giugno, denorrìinato «Relazione sulla perfiìì-mance» che
evidenzia, a consunLivo, con rifeî-imento all'anno precedenLe, i risultati organizza(ivi e individuali
raggiuìti rispctto ai singoli obiettivi prograírunati ed alle risorsc, con rilevazionc dcgli evcntuali
scostamcnti, c il bilaiìcio di gcncre realizzato.
I docuìììenti di cui alle predette lettere a) e b) sono iìnmediataìììente trasînessi alla Coìnmissione di
cui all'articolo 13 del decreto legislativo n. 150/09 e al Ministero dell'econonìia e delle finanze.

Art. 9

Organismo indipendeììte di valutazione e valutazione capacità gestionali

L'O.I.V. è chiamato a:

a) garantire la correttezza del processo c'li misurazioììe e valutazione annuale della performance di
ciascuna struLtcira anuninistrativa ncl suo coînplcsso in rclazionc ai suoi proccssi;
b) proponc la valutazione dei dirigcnti annualmente. in tcrmini di risultati raggiunti in rclazione
agli obiettivi affidatí, anche ai fini dell'attribuzione della retribuzione di risultato.
c) valutare annualn'ìente la performaîìce organizzativa del Centro e delle strutture.
LªOIV svolge fuîìzioni di moiìitoraggio del fuììzionamento del Sistema complessivo della
valutazioîìc c dclla trasparcnza, elahorando una rclazionc anììualc sullo stato dcllo sLcsso.
Garaîìtíscc la coììrcttczza dci proccssi di misurazioììc, valutazione c prcmialità, secoììdo Ic linec
guida dettate in materia dalla Commissione di cui allªart. 13 del decreto legislativo, ai sensi degli
articoli 7, comnìa 3. e 13, comma 6. lett. b), (l) ed e) dello ste6so decreto, la cui corretta
applicazione è rimessa alla sua vigilanza e responsabiliLà.
Supporta l'organo polilico-amnìinistrativo nclla defiììizioììc deo ob 'vi stratcgici, favorcndone il
coordinamcììto, e îìclla individuazionc dclle ì-csponsabilità pcr gli ob" vi mcdesimi.
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Contribuisce, altresì, attraverso il Sistema di misurazione e valutazione, all'allineamento dei
comportaînenti del personale alla ìììissione dell'organizzazione.

Art.l0

Struttura Tecnica Permanente

Presso l'Orgaîìismo indipendente di valutazione è costituita, senza nuovi o ìnaggioi'i oneri per la
fiììanza pubblica, una Struttura Tecnica Pcrmancntc per la rmsurazionc dclla performance. dotata
dclle risoî-sc ncccssaric all'cscrcizio dclle relative funzioni, conìposta da pcrsonalc dipcndcntc
deil'Azienda. cui afferiscoîìo le valutazioni delle performance e i dati di attività in posSeSSo del
Contmllo di Gestione, anche per quanto attiene i risultati raggiunti in relazione agli obiettivi
affidali. ai fini dell'attribuzione della retribuzione di risultato.

Art. 11

Composizione del Collegio Tecnico
Il Collegio Tecnico (CT) è organo collegiale perfetto composto da tre ìììembri di cui uno COlì
funzioni di presidente, fornìato da tre dirigenti ìnedici nonìinati dal Direttore del Centro

Art.l2

Percorso valutativo della performance della Dirigenza e del Personale del Conìparto

Attribuzione de li obiettivi:

Tl percorso valutativo dclla performancc individuale annualc si svolgc coîì fasi c tcmpi comuni al
Comparto e alla Dirigcnza. Il sistcma del]e Pcrformancc sarà strettanìcntc intcgrato con i dati dcl
bilancio del Centro annuale e pluriannuale.
La Direzione aziendale, anclìe sulla base degli obiettìvi strategici ed essa assegnati dagli organismi
regionali e della relativa pianificazione, procede alla definizione e assegnazione degli obiettivi
opcì-atívi annuali allc Arec Funzionali csitaììdo il Piano annuale dcllc Performancc.
La performancc organizzativa saì'à commisurata sul confmnto Col'l gli stakeholdcr, sul ì-ispctto dellc
procedure in uso al Centro, sull'esito di indagini di customer satisfation, sull'esito dei controlli
e[[ettuati sui tempi di liquidazione dei paganìen(i.
il Direttore di Area, coadiuvato dal dirigente della struttura coordinata, entro il nìese di Marzo
atti'avcrso specifici colloqui e consegna dclla schcda di valutazionc, proccdcra all'asscgììazionc
degli obiettivi, individuali o di gruppo.
L'assegnazione degli obiettivi è formalizzata mediante la compilazione e la firma di apposita
scheda che sarà utilizzata per la valutazione.
Nel corso dell'incontro il dirigente si soffermerà sul rapporto tra i comportamenti organizzativi
indicati dal sistcma c c attese che in relazionc ad essi ci si aspctta dal dipeììdcììtc.
Il raggiungimento dcgli obicttivi affidati al Comparto è monitorato costantcmentc dalla Dirigenza c
quello degli í:»biettivi affidati alla Dirigenza è monitorato dalla Direzione, secondo le procedure
previste dal presente Regolamento.
Nel ìnese di Setteì'nbre il direttore del Centro con il supporto dell'OìV farà un ìììonitoraggio
dell'andamcnto del Piano della Perfomance.

Valutazione Performance anno recedente:

Il processo di valutazione costituisce un unicum che si avvia con l'individuazioììe degli obiettivi da
realizzare singolarmente o in gruppo e si conclude con il colloqiio di valutazione ììe:1 viene
conscgnata la sclìeda.
Il Dircttorc di Arca produrì'à al Direttore dcl Ccntro c all'OÌV, trcìmitc la S tecnica
Permanente, una relazione da cui emerga l"attiva svolta, il livello di obiettivi strategìci conseguiti e
le evenlualità ciiticità eìììerse eîìtro il 15 febbraio.
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L'OIV. sulla base delle relazioni prodotte e cielle altre verifiche direttamente svolte valuterà la
perfoìnance organizzalive dell'Eîìl.e e dei settori, trasmettendo l'esito al Direttore del Centro e ai
Direttori di Area entro la fine cti febbraio.

L'Area Fuììzionalc Risorsc Uìììanc cntro il nìcse di Marzo. trasmcttc ai valutatori l'elcnco dei

nonìinativi c'lcl personalc chc ncl corso dcll'anno prcccí:cnte. ha effcttuato asscnze dal scrvizio, ha
effettuato la fornìazioììe obbligatoria e/o facoltativa, la presenza di eventuali encoìni o di
provvediìììenti discipliiìari.
I Dirigenti responsabili , acquisita la valutazione organizzativa, avvieranno l'iter per la valcitazione
dclla pcrfomaììcc individualc dcl pcrsonalc del Coìììparto:pcrtanto procederanno alla valutazione
c'lcl raggiungimcnto dcgli obiettivi asscgnati a] dipcndentc e dcllc compctcnzc da questi csprcssc,
rappresentandone l'esito al Direttore del Cemro.
In asseììza di alcun rilievo da parte di quest'ulimo nei 20 giorni successivi, i DirigenLi respoììsabili
provvederanno alla consegna della scheda al valutato durante un apposito colloquio. Osìe il giudizio
di valutazione, cx art. 2, lett. B. punto 2 ) dcl prcscntc Rcgolaìììcnto, sia stato formulato dal Direttorc
dcl Ccììtro, qucst'ultimo coìì l 'eventuale pi'escnza dcl Dirigcntc rcsponsabilc , conscgncrà la schcda
di valutazioììe ed effetmerà il colloquio al valutato.
l colloqui durante i qiali avverrà la consegna della scheda di valutazione finale devono effettuarsi
da ciascun valutatore entro il mese di aprile.
Il dipendcnte ò tcnuto a fiì'maì'e la schcda di valutazíonc pcr presa visioììe.
La înancata apposizioììc dclla firma nclla sclìcda da p:rtc dcl va]utato, pcr ínìpossibilità materialc cì
rifiuto, non dà luogo all'attivazioîìe automatica della procedura e la valutazione della perfornìance
iììdividuale è deJ'iniLa nei termini forì'rmlati dal valulatore senza alcuna possibilità di revisione; iìì
questo ultimo caso il valutatore annoterà nella scheda il motivo della nìancanza della firma.
Nel caso di irrcpcribilità del valutato si proccdcra alla notifica della schcda di valutazionc, tramitc
l'invio con Posta E]ettronica Ccrtificata. con e-ìììail c/íì AREAS.

Per i dipendenti che cambiaììo Direzione ììel corso dellªanno. la valutazione sarà curata dal dirigente
della strutura interessata, ove lo stesso è siato assegnato per il ìììaggior periodo, il valutatore si
avvarìà delle indicazioni fornite dal dirigente dell'area di provenienza.
In caso di mancata cffettuazionc dclla valutazioììe da parte del dirigentc valutatorc cessato a
qualsiasí titolo dal scrvizio durantc l'anno di i'ifcriìììcnto, la valutazicìne pcr l'íntero anno sarà curata
dal Direttore del Centro, prevìa acquisizione degli elementi conoscitivi utili al fine della
formulazione del giudizio annuale.

Conclusione ciclo Performance:

Entro il rììesc di Maggio il Dircttorc di Arca predisponc e tì-asìììcttc gli cìcnchi del pcrsonalc,
unitiìmente alle schede di valutazione, firmate per avvenuta îìotifica dal dipendente, alla Struttura
Tecnica Perrnanente, che opera a supporto dell'OJV, per la coìnpilazione di un prospe(to
riepilogativo complessivo dei puììteggi ottenuli dal persoîìale.
Talc prospetto sa'rà trasmcsso dalla Stì'uttììra Tccnica Permancntc eììtro la prima scttimana di
Giugno all'Arca Funzioiìale Risorsc Umanc per il pagamcnto dclle spcttanze ai dipcndcnti ncl
rispetto dei Sisten'ìa incentivante.
Ai dipendenti che conseguano le valutazioîìi più elevate, secondo quanto previsto dal sistema di
valutazione della Performance annuale, può essere attribuita una maggiorazione del premio
individuale di cui all'art. 81, comma 6, lett. b) (Fondo prcmialità e fascc) chc si aggiungc alla quota
di dctto prcmio attribuita al pcrsoììale valutato positivamcntc su]la basc dci critcrí sclcttivi. La
misura di detta înaggiorazione, definita in sede di contrattazione integrativa, non potrà comunque
essere inferiore al 30% del valore ìììedio pro-capite dei premi attribuiti al personale valutato
positivameîìle. La contrattazione integrativa de[inisce altresì, preventivamente, uîìa limitata quota
massinìa di pcrsonalc valutato, a cui talc maggiorazionc può esscrc attì'ibuita. Potrìì esseì'c
utilizzato, quale increìììcnto dcllc sommc attribuitc qualc maggiorazione dcl prcmio individualc,

i'eventuale importo decurtato el parziale o mancato raggiungimento degli obiettivi di
perforì'rìance. ,

)
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Art. 1.3

Strumenti per la valutazione della perfornìance:
sclìeda di valutazione del personale del Comparto

La scììeda di valutazione, con i singoli fattori, obiettivi e punteggi conseguibili nelle rìspettìve aree.
vicne illustrata dal valutatorc e condivisa con il valutato in occasione dcl primo colloquio di
valutazione.

Le variabili collegate al buon esito della prestazione lavorativa sono descritte nelle rispettive schede
che sono uno struìììento dinaì'nico periodicaìììente aggiornabile. Esse forniscono agli attori della
valutazione (il valutatore ed il valutato) uno scheî'na di ì'iferimento per la condivìsione dei significati
c dellc parolc-chiave che connotano il proccsso valutativo, c mirano, ínoltrc. a ridurrc gli eccessi di
soggcttività valutativa pcr promuovcrc, seppur nclle diffcrcnzc dci contcsti orgiìììizzativi,
l'unitarietà della valutazione.

Allegato l- Scheda di valutazione del personale del Comparto
Allegato 2 - Scheda di valutazioni incarichi di funzione/coordinamento

Art. 14

Coììtestazione e valutazioììe di II istanza

In caso di non condivisione della valutazione ricevuta, il valutato PLlò [ormulare eventuali
osservazioni all'atto della sottoscrizione per presa visione, utilizzando l'apposito spazio previsto
nella schcda, osîvcro con scparata comunicazíone cntì-o i successivi 10 giorni.
In caso di disaccordo sul giudizio fiììalc di valutazione, il valutato, cntro dicci giorni lavorativi dalla
notifica della relativa scheda, può presentare per iscritto le proprie osservazioni al valutatore
decorso inutiliììente tale peîiodo (10 giorììi) la valutazione si intende conclusa.
In caso di disaccordo espresso fornìalmente il valutatore, previa istruttoria, nei successivi 10 giorni
lavorativi dalla ricczionc dclle osservazioni, nclla mcdesinìa forma, può:

confcriììarc il giuc'lizio, notificando al valutato i chiarinìcnti richicsti e allegando dctti ultirììi
documenti ai restanti atti valutativi già prodotti;

modificare la precedente valutazione sottoscrivendo una nuova scheda di valutazione da
notificare all'interessato.

Tl valutato clìc intenda accettare i chiarimcììti forniti o il nuovo giudizio formulato dal valutatore
sottoscrive la scheda di valutazione. La docuinentazionc relativa al]a revisionc dcl giudizio devc
essere inoltrata, unitaìììente a quella valutativa all'O}V per conoscenza.
Nel caso di conferìììa del precedente giudizio, qualora non si ritengano esaurienti ì clìiarimeììti
forniti dall'autorità valutatrice o nel caso di nuova valutazione non condivisa, il valulato, falti salvi
gli ordinari riì'ncdi di tutcla giurisdizionale, nci 10 giorni lavorativi successivi alla notifica dclla
conferma dcl giudizio o dclla nuova schcda di valutazionc può chiedcrc una valutazionc di II
istaììza al Direttore del Centro, Col supporto dell'OíV, facendosi eventualmente assistere, in questa
ed in tutte le altre fasi del procedimento, da un rappresentante sindacale e/o da una persona di
fiducia. Lªistanza di îìuova valutazione deve conlenere, a pena d'inaì'rìmissibililà, l'esposizione dei
fatti e le motivate ragioîìi poste a fondamcnto dclla prctcsa. Copia dell'istanza devc csserc inviata
contcstualmcntc al valutatore. Qucsti, nci 10 giorni successivi alla ì-icczioììc dell'ístanza, dcvc
fornire i proprì eleìììenti di valutazione, prendendo posizione in maniera precisa circa i fatti
afferrnati dal valutato nell'isLanza.

Il Direttore del Centro, Col supporto dell'OÍV, acquisita la scheda di valut.azione ed esamiiìatì gli
atti e i docunìenti prodotti dalle parti a sostcgno dellc loro posizioni, può, q ora lo ritenga
neccssari<ì, chicdcrc ai soggctti coinvolti memoric integì'ativc c, su propì"ia iniziati a a ªchicsta
anche di una sola delle parti, convoca le medesime in audizione. n Direttore del , termine
del processo, espriìììe il giudizio defiiìitivo. y
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Iìì nessun caso la valutazione può essere modificata in pejus.
Tale procedura deve essere conclusa entro e non oltre 30 giorni lavorativi dalla presentazione
dell'istanza di nuova valutazione.

Art. 15

Collegamento della valutazione annuale al Sistema prenìiale
Il sisLema di inceîìtivazione individìiale si íipplica a tulto il personale (Dii-igenza e personale del
Comparto) dcl CEFPAS, con rapporto di lavoro csclusivo, a lempo dctcrìì'ìiììalo c a tcnìpo
indetcì'minato. Il pcrsonalc a tempo detcrminato coìì incarico ncll'anno di riferimcîìto partccipa alla
realizzazione degli obiettivi e percepisce il preînio incentivante in proporzione all'effettivo periodo
di servizio prestato.
L'erogazione dei compensi incentivanti è subordinata alla verifica da parte del valutatore preposto e
dell'O.ì.V.

Costìtuiscc condizionc índcrogabilc pcr l'accesso al saldo dcl sistema prcmiantc la validazionc, da
parte dell'O.Ì.V., della Relazione suJla performance, fernìa restando la obbligatorietà del rispetto
dei principi di selettività e dì ìììeritocrazìa, ai sensi dei quali deve essere garantita, dall'O.Í.V.,
l'attribuzione selettiva della quota prevalente delle risorse destinate al trattamento economico
acccssorio collcgato alla pcrí"orxììance,
L'O.T.V.. sulla basc dei livclli di pcrfoì-mancc attribuiti ai valutati secondo il sistcma di valutazionc
adottato deJla graduatoria delle valutazioni individuali del personale dirigenziale, distinta per
ciascuna area di contrattazione, e della graduatoria del personale non dirigenziale elaborata.
In ogni graduatoria il personale è distribtìito in differenti livelli cìi performance, corrispondenti alle
ftìscc di nìcrito, dcstinale al differenzialo tratlaìììcììlo acccssorio collcgato alla pcrformance
indivídualc, iìci termini di scguito indicati.
Per i dirigeììti si applicano i criteri di compilazione della graduatoria e di attribuzione del
trattanìento accessorio, con riferimento alla retribuzione di risultato.

Ferme restaììdo le ìììodalità di calcolo per la costituzione del "Fondo di Produt(ività" del Conìparto
c della Dirigcnza annualmcntc ridelcnììinalo secondo gli accordi di cui ai vigeììti C.C.N.L., in fasc
di prima applicazione la graduazione dell'accesso al fondo ìispctta lo scarto perccntuale dclìc
retribuzione, rinviando alle eventuali modifiche del regolamento successive alla fase di
implementazione dei sistema.
La Direzione può riservare una percentuale pari al 5% dei [ondi per la produtLività collettiva e per la
rctribuzionc di risultato l-iîìalizzato alla rcalizzazioììe di obicltivi di particolaì'c rilcvanza e non
prcvcntivaîncntc programmabili, fcrì'no rcstando che le risorsc non utilizzatc ritorncraiì.ììo al fondo
dell'anììo di riferimento, e clìe gli obiettivi predetti, e le relative modalità di
espletaìììento/nìisurazione, dovranno essere preventivaìììente concordate.
L'approvazione, da parte dell'OíV, delle graduatorie di merito del personale del Comparto e della
Dirigcnza, distintc pcr arcc conlraltuali, dc(crìììina l'asscgnazionc dei dipcndenti dcllc quolc
spettanti.
La percentuale di raggiuììgimeììto degJi obiettivi sarà data dalla somma dei pesi relativi ai singcìli
obiettivi raggiuììti, differenziata in funzione del diverso peso attribuito per Dirigenza e Comparto.
Il raggiungimenlo degli obiettivi tra il 90% e il lOO% darà un punLeggio di 30, tra 80% e 90% un
puntcggio di 20 c tra 70% c 80% un punlcggio di 1 C).
Tl sistema inforn'ìatizzato per ciascun obicttivo realizzato almeno al 70% attribuisce una
valorizzazione dei pesi in îììodo proporzionale al risultato conseguito. II raggiungimento di ciascun
obiettivo al di sotto del 70% comporterà il nìancato raggiungiînento dello stesso e pertanto una
penalizzazione pari al peso attribuito all'obiettivo.
Pcr prcmiarc il încrito c la pî'oíessionalità, il CEFPÀS utilizza, oltrc che il [ondo di
pì'oduttività/risultato di cui allªarticolo precedentc, gli strunìcnti di cui all'articolo 20, comnìa 1,
lettere c), d), e) ed í), del decreto legislativo n. l 50/09, nel rispetto dell'apposita rego]ameììtazione

./

aziendale riferita a cia istìtcito contrattuale, ed in particolare.
econi

- le progressioni

- Ic progrcssioni dì 5
8



- l'attribuzione di incarichi e respoììsabilità;
- l'accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale, in ambito nazioììale e
interììazionale.

La valutazioîìc incidc sulle pì'ogrcssioni, sul l'attribuzionc di iîìcaríchi sull'acccsso a percorsi di alta
formazionc.

Art.i6

Valutazione della performance del personale dirigente

L'OIV chc si avvarrà dcl contributo dcl Dircttorc della Formazione e dcl Dircttoì-c Aìnministratiyo
in relazione all'area di appartenenza propone al Direttore del Centro la valutazione dei dirigenti, i
fattori di valutazione soiìo riportati nella scheda di valulazione individuale.
Allegato 3 - Scheda di valutazione della Dirigenza
Allcgato 4 - Scheda di valutazione dclla Dirigcììza (scnza struttura)

Art.l7

Funzioni del Collegio Tecnico e Valutazioììe pluriennale della Dirigenza

Il Collcgio Tecnico (CT) procede alla valutaziorìc della perfonììancc índividualc pcr gli ambiti
legati allc capacità profcssionali dclla dirigcnza nìectica.
Procede altresì alla verifica della regolarità della procedura di valutazione pluriennale previste dal
CCNL della Dirigenza Medica vigente:
a. di tutti i dirigenti alla scadenza dell'incarico loro conferito in relazione alle attività professionali
svoltc cd ai risultati raggiunti;
b. dei dirigcnti di nuova assunzioììc al tcì'nìinc dcl 1':ìì'imo quinqucnnio di scrvizio;
c. dei dirigenti medici, veterinari. biologi, fisici, chimici, psicologi, pedagogisti e farmacisti che
r a g g i Iln g O n Ol ' e S p er l'e nZª ªcí. -
Per la procedura di valutazioììe pluriennale della Dirigenza sarà anclìe su richiesta del dirigente
intcrcssato, almcno 30 giorni prima dclla scadenza dcll'incarico. o al raggiungimento
dcll'cspericnza pmfessionalc ultraquinquennale in rclazionc all'itìdcnnità di csclusività.
La verifica da parte del c.'r. viene effemìata sulla scorta delle valutazioni anììuali del perìodo di
riferimento, riassunte nelle apposite schede predisposLe dal valutatore. unitamenle a relazioni
sull'attività svolta, curriculuìn, scritti, e docunìenti probanlì la propria esperienza e formazione
professionalc, con rifcrimcnto specifico al raggiungimcnto dcgli obicttivi assegnati.
Sc ncl coì'so dcl periodo di rifcrimcnto dclla valutazione si siano succcduti diversi superiori
gerarchici, con funzione di valutatori, osrsrero nel caso in cui il dirigente valutato abbia prestato
servizio in diverse unità operative, il valuta[ore può richiedere al valutatore che lo ha preceduto
nella funzioîìe o a quello dell'U.O. di provenieììza, gli elementi integrativi di infornìazione e di
valutazione qualora detti elcmenti siano riferibili a un periodo di tcmpo superioì'e a un anno.

Art. 18

Contestazione e conciliazione

In caso di non condivisioììe della valutazione e ctej giudizi espressi dal valutatore, il dìrigente
valutato ha dieci gioì'ni di tcmpo pcr forìììulaì-e eventuali osservazioììi a] dircttoì'c del Centro,
utilizzando l'apposito spazio prcvisto nella schcda.
La scheda di valutazione va comuîìque firmata per presa visione dal valutato. Il rifiuto di apporre la
firma nella sclìeda non attiva automaLicamente la coîìlestazione.

LªOIV trasmette la proposta di valutazione dei dirigenti al Direttore del Ceììtrcì, fo attraverso
l'acquisizioììe di ogni informazionc utilc dcsunta anchc da un colloquio con il valu .
Il Dircttorc dcl Ccntro cspone al dirigcntc valutato i] giudizio c conclude la valu ' rasrììctte
eììtro dieci giorni la scheda correttameiìte coînpilata in ogni sua parte alla Tecnica
PermanenLe ch provvedcrà ad inoltrarla all'Area funzionale risorse uì'ncine.
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Ill caso di valutazione negativa si riîìvia alla procedura prevista dall'art. 21 del D.lgs. i65/2001 e
s.nì.î.

Àrt. 19

Effetti della procedura di valutazione
Per il persoîìale del Comparto e della dirigenza il risultato finale del processo di valutazione
produce gli effet(i di cui ai vigeîìti CC.CC.NN.LL., in ragione del pun(eggio individuale assegììato
nella sclìeda di valutazione.

Art. 20

Norma finale

Per quanto non contemplato iìel presente regolameîìto, si fa rinvio alle disposizioni legislative e
contrattuali vigenti in ììateria di verifica e valutazione del personale dipendente del Servìzìo
sanitario rcgionalc e nazionalc.
Il prescntc Rcgolaîncnto sarà pubblicato sul sito istituzionalc, ncl rispctto del principio di
trasparenza totale, nonché trasmesso al Dipartimento della Funzioììe Pubblica della Presidenza del
consiglio dei Ministri
L'attuale sisteìììa entra in vigore dal Ol/Ol/2020 ed aììnualnìeììte si darà corso al suo
aggiornamcnto, anchc nella forma dclla coììferma.

Q
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Scheda dí valutazíone índivíduale - Area Comparto ALLEGATO 1

La vaìutazione delle competenze professionali {Sez. A.1} fa riferimento all'insieme delle conoscenze, capacìtà, abilità che
il dipendente ha messo in campo nell'anno di riferimento, richiesti dal profilo professionale; l'insieme di tali competenze
vengono valutate in relazione alla "prestazione attesa".
La valutazione dei comportamenti organizzativi {Sez. A.2) fa riferímento alle azioni svolte dal dipendente nell'anno di
riferimento in adempimento ad obblighi normati o a scelte gestionali ed etiche dell'Ente.
La scala dì giudizio, articolata su cinque gradi, valuta il grado dì scostamento verso l'alto o verso il basso dell'insieme delle
prestazioni erogate rispetto a quelle attese che corrìspondono alla valutazione.
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Data Il dipendente per presa visione e notifica degli obiettivi assegnati

Data

Data

Il valutatore/Dirigente

II di r presa visione e notifica della valutazione finale

r
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Scheda dí valutazione índividuale - Area Comparto ALLEGATO 2

La valutazione delle competenze professionali {Sez. A.1} fa riferimento all'ìnsieme delle conoscenze, capacità, abilità che
il dipendente ha messo in campo nell'anno di riferimento, richiesti dal profilo professionale; l'insieme di tali competenze
vengono valutate in relazione alla "prestazione attesa".
La valutazione dei comportamenti organizzativi {Sez. A.2) fa riferimento alle azioni svolte dal dipendente nell'anno di
riferimento in adempimento ad obblighi normati o a scelte gestionalì ed etiche dell'Ente.
La scala di giudizio, articolata su cinque gradi, valuta il grado di scostamento verso l'alto o verso il basso dell'insieme delle
prestazioni erogate rispetto a quelle attese che corrìspondono alla valutazione.
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Data Il dipendente per presa visione e notifica degli obiettivi assegnati

Data

Data

Il valutatore/Diríg

Il dípendente per pr ione e notifica della valutazione finale

2



<:Sk,,,:, (5

4o/j":E'#I-
Im
IM

m

m

q%

K'!
Scheda di valutazione individuale - area dirigenza ALLEGATO 3

Periodovalutato Dal Al

Legenda: 1 = insoddisfacente; 2 = da migliorare; 3 = adeguato; 4 = più che adeguato; 5 = eccellente

Sez. A. COMPETENZE E COMPORTAMENTI GENERALI P E S 0 40 /100



Sez B. PESO 60/100

B 1 ANDAMENTO DELLE STRUTTURA DI APPARTENENZA 15/100

PERFORMANCE REIATM ALL'AMBITO ORGANIZZATIVO Dl DIRETTA RESPONSABILTÀ, MISURATA

SULIA BASE DI INDICATORI ANNUALMENTE DEFINTI

B 2 RAGGUNGIMENTO DEGLI OBIETTM ASSEGNATI 15/100

B 3 LA QUALITÀ DEL CONTRIBUTO ALLA PERFORMANCE GENERALE DELIA STRUTTURA 15/100

B 4 CAPACITÀ DI VALUTAZIONE DEI PROPRI COLLABORATORI, DIMOSTRATA TRAMITE UNA
SIGNIFCATVA DFFERENZIAZIONE DEI GIUDIZI E FRUTTO Dl UN PERCORSO CONDMSO 15/100

Firma del dipendente per presa visione e notífica degli obíettíví data

Vaiutatore

soggetto valutato (per presa visione) ,
l

Data:
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Scheda di valutazione índívíduale - area dirigenza ALLEGATO 4

Dirigente senza struttura

Valutatore DÍrÍgen'e
Valutato

Profíloprofessíonale categor,la Areadirigenza

. SI NO
Títolare d'incarico

îipología dell'incaríco

Decoìenza dell"incaríco

Períodovalutato Dal Al

legenda: 1 = insoddisfacente; 2 = da migliorare; 3 = adeguato; 4 = più che adeguato; 5 = eccellente

Sez. A. COMPETENZE E COMPORTAMENTI GENERALI P E S 0 40 /100
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Sez B. PESO 60/100

B 1 RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTM ASSEGNATI

Firma del dìpendente per presa vìsìone e notífica degli obiettiví

Valutatore

soggetto valutato (per presa visione)

60/100

data

Data:


