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Oggetto: valutazione annuale del personale della dirigenza medica e sanitaria.

Faccio seguito a quanto trattato e discusso negli incontri dd. 30.1, 26.2 (tavolo tecnico) e
1.4.2014, per trasmettere in allegato la redazione conclusiva del documento recante le Linee guida
per il monitoraggio e la valutazione annuale della performance individuale del personale della
dirigenza medica e sanitaria, e relative schede.

Ritengo di poter affermare che, anche in esito al confronto con codeste rappresentanze
ed al contributo delle stesse, che si & apprezzato e di cui si & tenuto conto, ne risulta un buon
lavoro, che ora, dopo la formalizzazione, costituira oggetto della necessaria informazione,
formazione e sensibilizzazione rivolta a tutti i soggetti coinvolti.

Naturalmente, pur rappresentando un deciso progresso rispetto alle modalita sin qui
applicate, non ha la pretesa di essere un documento perfetto, e dalla sua applicazione pratica
verranno sicuramente elementi ed indicazioni utili per cambiamenti e miglioramenti.

Colgo I'occasione per ringraziare tutti per il contributo offerto, e invio nell’occasione i pil
cordiali saluti
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PREMESSA

Il sistema complessivo di valutazione della dirigenza € disciplinato dall'art. 15 del
D.Lvo 502/92 e s.m. e i. e dagli art. 25 e ss. dei Contratti collettivi di lavoro delle due
aree dirigenziali anno 2005.

Le tipologie di

schematicamente riassunte:

valutazione contrattualmente previste possono essere cosi
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Il D.Lgs 27 ottobre 2009 n. 150, ha ridefinito la disciplina del sistema di valutazione
della strutture e dei dipendenti della Pubbliche Amministrazioni, prevedendo , tra
I'altro, listituzione dell'Organismo Interno di Valutazione, in sostituzione dei Nuclei di
Valutazione, e, all’ art. 16, rimanda all'emanazione di una disciplina regionale in
materia.

La regione Friuli Venezia Giulia ha disciplinato le modalita relative alla valutazione
della prestazione all‘art. 6 della L.R 11 agosto 2010 n. 16 “"Norme urgenti in materia
di personale e di organizzazione (...)" .

Nella redazione del presente regolamento e delle schede allegate, sono state altresi
tenute in considerazione le osservazioni e i rilievi espressi da Joint Commission
International e le integrazioni suggerite, nonché quanto previsto dal nuovo manuale
sull’accreditamento che prevede una valutazione basata su dati oggettivi,
corrispondenti ai privileges attribuiti, riferiti a 3 aree: comportamenti, crescita
professionale e risultati clinici.

PRINCIPI DELLA VALUTAZIONE (CCNL 3.11.2005)

- trasparenza dei criteri usati, oggettivita delle metodologie adottate ed obbligo di
motivazione della valutazione espressa;

- informazione adeguata e partecipazione del valutato, anche attraverso la
comunicazione ed il contraddittorio nella valutazione di I e II istanza;




- diretta conoscenza dell’attivita del valutato da parte del soggetto che, in prima
istanza, effettua la proposta di valutazione sulla quale 'organismo di verifica &
chiamato a pronunciarsi;

SOGGETTI DELLA VALUTAZIONE :

I soggetti coinvolti nel percorso valutativo (annuale e periodico) sono:
a) il valutato

b) il valutatore

¢) 'Organismo Indipendente di Valutazione (O.1.V.).

d) il Collegio Tecnico

e) Il Direttore Generale

A) Il Soggetto Valutato:

Valutazione annuale

E" la valutazione annuale dei risultati anche ai fini dell‘attribuzione della retribuzione
di risultato, effettuata dall'OIV su proposta del valutatore di I istanza. Essa riguarda
(art. 27 CCNL 3.11.2005):

a.l. per i dirigenti con incarico gestionale ( Direttore SC, SSD, SS)

4 la gestione del budget finanziario formalmente affidato e delle risorse umane e
strumentali effettivamente assegnate in relazione agli obiettivi concordati e
risultati conseguiti;

A ogni altra funzione gestionale espressamente delegata in base all'atto
aziendale

A l'efficacia dei modelli gestionali adottati per il raggiungimento degli obiettivi
annuali.

a.2) per i dirigenti con incarico non gestionale, (inc. professionale, anche di alta
specializzazione)

A |'osservanza delle direttive nel raggiungimento dei risultati in relazione
all'incarico attribuito; A

A il raggiungimento degli obiettivi prestazionali quali — quantitativi
espressamente affidati;

A l'impegno e la disponibilita correlati all‘articolazione dell’orario di lavoro
rispetto al conseguimento degli obiettivi.

Valutazione delle attivita professionali svolte e dei risultati raggiunti
E’ la valutazione di tutti i dirigenti alla scadenza dellincarico loro conferito in

relazione alle attivita professionali svolte ed ai risultati raggiunti, dei dirigenti di
nuova assunzione al termine del primo quinquennio di servizio e dei dirigenti che
raggiungono l'esperienza professionale ultraquinguennale in relazione all’ indennita di
esclusivita; & effettuata dal Collegio Tecnico su proposta del valutatore di I istanza.




Anche alla luce di quanto previsto negli standard JCI, si prevede il monitoraggio
annuale dedli elementi che sono alla base della valutazione professionale periodica

delle attivita, in modo da favorire possibili azioni di miglioramento, oltre che rendere
pitl agevole la valutazione di fine incarico, che in ogni caso deve essere espressa
complessivamente e non corrisponde necessariamente alla summa delle voci
analizzate e valutate annualmente.

Riguarda tutti i dirigenti e tiene conto ( art. 28 CCNL 3.11.2005):

A

A

della collaborazione interna e livello di partecipazione multi - professionale
nell’'organizzazione dipartimentale;

del livello di espletamento delle funzioni affidate nella gestione delle attivita e
qualita dell’apporto specifico;

dei risultati delle procedure di controllo con particolare riguardo
all'appropriatezza e qualita clinica delle prestazioni, all’ orientamento
all'utenza, alle certificazioni di qualita dei servizi;

dell'efficacia dei modelli organizzativi adottati per il raggiungimento degli
obiettivi;

della capacita dimostrata nel motivare, guidare e valutare i collaboratori e di
generare un clima organizzativo favorevole alluso ottimale delle risorse,
attraverso una equilibrata individuazione dei carichi di lavoro del personale,
dei volumi prestazionali nonché della gestione degli istituti contrattuali;

della capacita dimostrata nel gestire e promuovere le innovazioni tecnologiche
e procedimentali, in particolare per quanto riguarda il rispetto dei tempi e
modalita nelle procedure di negoziazione del budget in relazione agli obiettivi
affidati nonché i processi formativi e la selezione del personale;

della capacita di promuovere, diffondere, gestire ed implementare linee guida,
protocolli e raccomandazioni diagnostico terapeutiche aziendali;

delle attivita di ricerca clinica applicata, delle sperimentazioni, delle attivita di
tutoraggio formativo, della docenza universitaria e nell'ambito dei programmi
di formazione permanente aziendale;

del raggiungimento del minimo di credito formativo di cui all'art. 16 ter,
comma 2 del d.lgs. 502 del 1992 tenuto conto dell‘art. 23, commi 4 e 5 (del
CCNL 3.11.2005);

del rispetto del codice di comportamento, tenuto conto anche delle modalita di
gestione delle responsabilita dirigenziali e dei vincoli derivanti dal rispetto dei
codici deontologici.

B) II Valutatore:

Come previsto nei CC.CC.NN.LL delle due aree dirigenziali, il valutatore di I istanza
effettua la proposta di valutazione sulla quale I'organismo di verifica & chiamato a
pronunciarsi, ed € individuato secondo il seguente schema:

Dirigente valutato Valutatore I~ istanza

Dirigente con incarico  non | Il Direttore di Struttura Complessa o Struttura Semplice
gestionale  (professionale,  alta | Dipartimentale presso la quale lo stesso presta servizio
specialita) o di Struttura semplice




Dirigente con incarico gestionale di | 1l Direttore del Dipartimento cui afferisce la SSD o la SC, o
Struttura Semplice Dipartimentale | in sua assenza al Direttore Sanitario ;

Direttore di Struttura Complessa Per i Direttori delle S.S. Dipartimentali in staff alla
Direzione Aziendale la valutazione & -effettuata dal
Direttore Sanitario

Direttore di Dipartimento Il Direttore Sanitario

C) I'0.1.V.

L'0.1.V., nell’Azienda Ospedaliero Universitaria Ospedali Riuniti, € organo collegiale
formato da tre componenti dotati di elevata professionalita ed esperienza nel campo
del management, della valutazione della prestazione e della valutazione del personale
nelle amministrazioni pubbliche, ed €& nominato dal Direttore Generale con
provvedimento motivato, ex art. 6 comma 5 L.R.16/2010.

L'0.1.V assolve i compiti e le funzioni descritte nell'art. 14, comma 4 del D.Lgs
150/09, e recepite al comma 6 art. citato; in particolare garantisce la correttezza dei
processi di misurazione e valutazione secondo quanto previsto dai Contratti Nazionali,
dai Contratti Integrativi, dai regolamenti interni dell'amministrazione, nel rispetto del
principio di valorizzazione del merito e della professionalita.

L'0.1.V effettua la verifica di II istanza relativamente alla valutazione annuale dei
risultati dei dirigenti e I'attribuzione agli stessi della retribuzione di risultato.

D) il Collegio Tecnico

E’ organo collegiale di 11 istanza, la cui composizione € stabilita come da relative
deliberazioni aziendali.

Procede alla verifica ed alla valutazione di II istanza relativa a tutti i dirigenti alla
scadenza dell'incarico loro conferito, in relazione alle attivita professionali svolte e ai
risultati raggiunti; dei dirigenti di nuova assunzione al termine del primo quinguennio
di servizio; dei dirigenti che raggiungono l'esperienza professionale ultraquinquennale
in relazione all'indennita di esclusivita.

E) Il Direttore Generale
Il Direttore generale con proprio provvedimento prende atto della valutazione
dell'organismo di II istanza.

CRITERI ED ELEMENTI PER LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

In generale, per la valutazione di tutti i dirigenti, i valutatori dovranno tener conto di
elementi oggettivi, desumibili da documenti o registri o database esistenti presso la
Strutture e/o forniti da uffici aziendali.

Il valutatore di prima istanza definisce e comunica preventivamente ai dirigenti
obiettivi, indicatori, modalita di misurazione e di valutazione specifici per ogni
elemento, che devono essere indicati sinteticamente nella scheda.

L'eventuale non completa rispondenza ai comportamenti e competenze attesi deve
essere documentata da riscontri oggettivi, che dovranno essere dettagliatamente
esplicitati nella scheda di valutazione accanto a ciascuna voce di riferimento (o in
documenti allegati), insieme alle eventuali azioni per il miglioramento (da indicare
sempre in casi di valutazione negativa).




I “privileges” attribuiti al Dirigente non costituiscono elemento per la valutazione;
I'esito della valutazione pud invece comportare la modifica dei “privileges”.

METODOLOGIA OPERATIVA:

La metodologia operativa di sequito delineata, si basa sull‘articolato contrattuale e
sullanalisi di quanto richiesto da JCI nella sezione SQE del manuale di
accreditamento, delle voci ivi indicate e degli strumenti proposti per rendere il piu
possibile misurabile ed oggettiva la valutazione. :

Per ogni dirigente va compilata:

- la scheda di valutazione annuale dei risultati, differenziata per i dirigenti con
incarico gestionale e quelli con incarico professionale, sulla quale [I'OIV
esprimera la valutazione di seconda istanza;

- la scheda di monitoraggio annuale relativa alle voci che il CCNL lega alla
valutazione di fine incarico. L'originale di questa scheda verra conservata agli
atti della SC, e servira da base di confronto per esprimere la valutazione a fine
incarico che in seconda istanza sara verificata dal Collegio Tecnico; una copia
verra trasmessa alla SCGRU.

Si intende definire un processo standardizzato per raccogliere dati oggettivi su ogni
singolo medico su cui basare le valutazioni da parte del rispettivo valutatore, come
indicato da JCI , finalizzato anche ad implementare le conoscenze individuali e
favorire la crescita professionale del singolo ma anche della struttura di afferenza,
fermi restando contenuti, modalita e finalita delle valutazioni previsti dal CCNL.
Questo riesame permettera inoltre all‘organizzazione di identificare le tendenze
(trend) in atto nella pratica professionale che impattano sulla qualita dell'assistenza e
sulla sicurezza del paziente, in un‘ottica di miglioramento del sistema delle
performance individuali e aziendali.

IL PERCORSO ANNUALE DI VALUTAZIONE DELLA DIRIGENZA

Il percorso valutativo delle performance individuali annuali si svolge con fasi e tempi
comuni al Comparto e alle due aree Dirigenziali e definiti:

1) La Direzione Aziendale, sulla base degli obiettivi ad essa assegnati dagli organismi
regionali e della relativa pianificazione, per il tramite del Comitato di Budget definisce
un prodotto “istituzionale” di base, che comprenda volumi quali — quantitativi di
attivita supportabili con le risorse ordinarie a disposizione, e lo comunica
formalmente ai Direttori di Dipartimento, di Struttura Complessa e di Struttura
Semplice Dipartimentale, con i quali definisce anche gli obiettivi specifici, di mandato
e strategici.

2) 1 Direttori di Struttura Complessa comunicano per iscritto , con lettera individuale
con cedola per ricevuta, ai dirigenti di loro diretta afferenza gli obiettivi individuali o
di gruppo per lanno soggetto a valutazione, la modalita previste per il



raggiungimento degli stessi, i comportamenti e le competenze attesi e le modalita di
valutazione individuale.

3) 1l processo di valutazione delle performances individuali € un percorso ciclico e in
divenire, & quindi importante che il Valutatore abbia, nel corso dell'anno, uno o piu
momenti di incontro con il valutato nei quali evidenzi I'andamento delle performance,
soprattutto in caso di scostamento dall’'obiettivo.

4) 1 valutatori possono avvalersi, a supporto della valutazione, dei documenti
sottoelencati, o di qualsiasi altro elemento oggettivo estraibile da database o archivi
cartacei o informatici presenti presso la struttura:

elenco esemplificativo dei documenti

Scheda di budget anno della valutazione

Sintesi dati ed indicatori di funzionalita dell'anno relativo alla valutazione
Applicativi specifici di struttura

Caratteristiche della casistica trattata in ricovero

Attivita ambulatoriale per esterni

Distribuzione diretta dei farmaci

Dati completezza delle cartelle cliniche (incluso report Qualita e farmaci)
Consumo risorse cliniche (rx, labs, farmaci)

Utilizzo sangue ed emoderivati e relativa appropriatezza

Ne° interventi esequiti, suddivisi tra urgenti, e in elezione

Tasso infezioni ospedaliere / reingressi in sala operatoria /

Adesione alle linee giuda di antibioticoprofilassi perioperatoria
Reclami/elogi

Esiti indagini clima organizzativo

Procedimenti disciplinari

Piano di formazione (eventi formativi organizzati presso SC e partecipanti)
Crediti formativi del singolo dirigente / elenco corsi per dirigente

Studi clinici in corso / sperimentazioni

Attivita scientifica

Partecipazione a corsi di rilevanza strategica

Incidents reports

Indicatori JCI ( infezioni ospedaliere, cadute, lavaggio mani, ecc..)

5) Le schede per la valutazione (in allegato) verranno inviate via e-mail ai valutatori
di I~ istanza ( Direttore Sanitario, Direttori di Dipartimento, e Direttori di SC e SSD)
da parte della Struttura Complessa Gestione Risorse Umane.

6) Il valutatore, a conclusione del periodo di valutazione, effettua il colloquio
individuale di valutazione finale con il dirigente valutato, compila la scheda,
attribuendo accanto a ciascuna voce il relativo punteggio graduato e le motivazioni a
supporto dello stesso.

La valutazione ANNUALE é negativa guando la percentuale del punteggio massimo
ottenuto & compresa fra 0 e 40% (compreso).




In caso di valutazione complessiva negativa (0-40%) il valutatore dovra riportare
nella parte finale della scheda la sintesi delle motivazioni, delle iniziative intraprese
per il miglioramento e le possibili aree di miglioramento.

Il dirigente valutato SOTTOSCRIVE la scheda di valutazione attestando l'avvenuto
colloquio e la valutazione per presa visione.

Il dirigente valutato pud esprimere le proprie osservazioni, anche in caso di
valutazione positiva, nell'apposito spazio in calce alla scheda.

L'eventuale rifiuto del valutato ad apporre la firma per presa visione sara segnalato
dal valutatore di I istanza nella scheda e potra essere oggetto di valutazione ai fini
disciplinari.

La mancata apposizione della sottoscrizione nella scheda per impossibilita materiale
(cessazione, assenza lunga, ecc), comporta la definizione della valutazione nei
termini formulati dal valutatore. In questo ultimo caso il valutatore annotera sulla
scheda il motivo della mancanza della sottoscrizione.

7) La valutazione si applica a tutti i dirigenti in servizio a qualsiasi titolo (con rapporto
di lavoro subordinato a tempo determinato ed indeterminato) presso AOUTS, che
abbiano almeno 30 giorni di presenza in servizio presso I'azienda.

In caso di servizio prestato presso Strutture diverse, la proposta di valutazione verra
effettuata di ciascun responsabile per la parte di propria competenza se il periodo di
permanenza nella Struttura € maggiore o uguale a 30 giorni.

Lo stesso criterio, di cui al secondo capoverso del presente punto, verra utilizzato in
caso di trasferimento / cessazione del valutatore.

Non si effettua la valutazione per periodi di servizio inferiori ai 30 giorni, ovvero in
caso di dirigenti in comando o in aspettativa presso altre Aziende.

8) Il Valutatore trasmettera le schede (A1, Bl e A2, B2) con le valutazioni alla
Struttura Complessa Gestione Risorse Umane.

9) La S.C. G. R. U. trasmette all'Organismo Indipendente di valutazione della
prestazione gli elenchi dei valutati con le relative schede di valutazione annuale dei
risultati (Al e A2), per gli adempimenti di competenza.

11) Dopo la valutazione dell’0.1.V., il Direttore Generale prende atto della valutazione
conclusiva dell’'OIV con un formale provvedimento nel quale dara altresi disposizioni
conseguenti.

12) In base al provvedimento del Direttore Generale, l'unita operativa preposta
predispone, nel rispetto degli accordi sindacali vigenti, gli elenchi riepilogativi per la
quantificazione della quota incentivante di spettanza dei singoli, e procede alla
liquidazione dei saldi.

13) Conclusa la valutazione, le schede A e B sono inserite nei rispettivi fascicoli del
personale.



VALUTAZIONE DEL DIRETTORE DAI / SC / SSD

Al fine della valutazione gestionale che lo riguarda il direttore di DAI/SC/SSD dovra
inoltrare al valutatore di I istanza (Direttore Sanitario o Direttore di DAI):

- una relazione dettagliata sul raggiungimento degli obiettivi, anche con l'ausilio dei
dati ed indicatori di funzionalita scaricabili da Intranet, o che gli verranno inviati dagli
uffici preposti;

- una relazione sull'attivita professionale e i risultati raggiunti.

MODALITA' DI VALUTAZIONE E COMPILAZIONE DELLE SCHEDE:

Scheda di valutazione annuale dei risultati
- scheda Al per i direttori di SC, SSD, SS;
- scheda A2 per i dirigenti con incarico professionale

I tre items riprendono le voci previste contrattualmente per la valutazione annuale
dei dirigenti. Nella colonna subito a destra & previsto che il valutatore inserisca quali
sono gli elementi /indicatori considerati per la valutazione.

Questi vanno comunicati al dirigente all'inizio del periodo di valutazione, con le
modalita di cui al punto 2 del percorso valutativo .

A ciascun item & stato assegnato un coefficiente di pesatura.

Il punteggio va espresso in termini numericida 1 a 5.

In caso di insufficienza (punteggio 1 o 2) € necessario specificare nellapposito spazio
la motivazione a supporto .

Il punteggio si esprime su una scala da 1 a 5, che corrisponde a quanto sotto
riportato :

>

A Direttori di Struttura Complessa e Responsabili di Struttura Semplice

5 Assenza di criticita nella gestione del budget e delle risorse e nello svolgimento di altre
funzioni gestionali delegate;
piena efficacia dei modelli gestionali adottati.

4 Presenza di alcune minime criticita nella gestione del budget e delle risorse, e nello
svolgimento di altre funzioni gestionali delegate;
buona efficacia dei modelli gestionali adottati

3 Presenza di criticita nella gestione del budget e delle risorse assegnate, e nello
svolgimento di altre funzioni gestionali delegate, pur nell’ambito di un giudizio di
positivita nella gestione;

discreta efficacia dei modelli gestionali adottati

2 Evidenza di rilevanti criticita nella gestione del budget e delle risorse assegnate, e nello
svolgimento di altre funzioni gestionali delegate;
scarsa efficacia dei modelli gestionali adottati.

i Evidenza di totale criticitd nella gestione del budget e delle risorse assegnate, e nello
svolgimento di altre funzioni gestionali delegate;
totale inefficacia dei modelli gestionali adottati.




A Dirigenti con incarico professionale

5 Piena e costante osservanza delle direttive impartite

Manifestazione ottimale di comportamenti/risultati nel raggiungimento della totalita degli
obiettivi

Comportamento ineccepibile per impegno e disponibilita a correlare 'orario di lavoro in
funzione degli obiettivi assegnati

4 Buona osservanza delle direttive impartite

Manifestazione soddisfacente di comportamenti/risultati nel raggiungimento della totalita
degli obiettivi

Comportamento che dimostra costante impegno e disponibilita a correlare l'orario di
lavoro in funzione degli obiettivi assegnati

3 Sufficiente osservanza delle direttive impartite

Manifestazione abbastanza soddisfacente di comportamenti/risultati nel raggiungimento
della totalita degli obiettivi

Comportamento che dimostra un non sempre costante, ma sufficiente impegno e
disponibilita a correlare l'orario di lavoro in funzione degli obiettivi assegnati

2 Scarsa osservanza delle direttive impartite

Manifestazione insoddisfacente di comportamenti/risultati nel raggiungimento della totalita
degli obiettivi

Comportamento che dimostra scarso impegno e disponibilita a correlare l'orario di lavoro
in funzione degli obiettivi assegnati

i Totale inosservanza delle direttive impartite

Manifestazione = completamente insoddisfacente di  comportamenti/risultati  nel
raggiungimento della totalita degli obiettivi

Comportamento che dimostra assoluta mancanza di impegno e disponibilita a correlare
V'orario di lavoro in funzione degli obiettivi assegnati

SCHEDA DI Monitoraggio annuale delle attivita professionali svolte e dei
risultati raggiunti

- scheda B1 per i direttori SC, Responsabili SSD, SS
- scheda B2 per i dirigenti con incarico professionale

Nel contesto di un monitoraggio annuale finalizzato al miglioramento, le voci
contrattuali legate alla valutazione quinquennale e fine incarico (col. 2) , sono state
ricomprese nelle tre aree di rilevanza secondo JCI : comportamento, risultati clinici,
crescita professionale ( col. 1).

Alle tre aree sono stati assegnati globalmente i seguenti coefficienti di pesatura come
riportati nella scheda:

area del comportamento 25%

area delle performance cliniche 50%

area della crescita professionale 25%

Anche per il monitoraggio annuale & necessario che, in ogni singola Struttura siano
definiti, nell'ambito delle voci previste, gli elementi e gli indicatori da utilizzare per la
valutazione, non essendo possibile individuarne di efficaci e adeguati uniformemente
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per tutte le articolazioni organizzative aziendali; tali elementi e criteri devono essere
esplicitati dal valutatore nella_colonna corrispondente della scheda, e resi noti al
valutato all"inizio del periodo di valutazione.

Il punteggio si esprime su una scala da 1 a 5, che corrisponde a quanto sotto
riportato :

5 Piena e continua rispondenza ai comportamenti ed alle competenze attesi
/ assenza di criticita

4 Soddisfacente rispondenza ai comportamenti e competenze attese /
rilevate alcune criticita minori

3 Discreta rispondenza ai comportamenti e alle competenze attesi / rilevate
alcune criticita che non inficiano la valutazione positiva

2 Insufficiente rispondenza ai comportamenti ed alle competenze attesi /
gravi criticita evidenziate e documentate

1 Gravemente insufficiente rispetto ai comportamenti e alle competenze
attesi / criticita molto gravi evidenziate e documentate

I valori da 5 a 3 esprimono una valutazione POSITIVA
I valori da 2 a 1 esprimono una valutazione NEGATIVA

Il valutatore dovra riportare nella colonna punteggio il punteggio da 1 a 5
corrispondente a ciascuna voce, tenendo conto degli elementi presi in
considerazione, dell'efficacia e dalla precisione degli indicatori, della disponibilita di
riscontri oggettivi.

I punteggi di ciascuna voce di ciascuna area saranno automaticamente moltiplicati ad
un coefficiente di pesatura, facendo assumere alle varie voci, pur a parita di
punteggio, diversa rilevanza.

Le schede sono costituite da due fogli di calcolo Excel: nel primo si esprimeranno i
punteggi, ed una volta compilato, riportera automaticamente la percentuale di
punteggio raggiunta, in ogni area e rispetto al totale complessivo massimo ottenibile.

Quando viene apposto un punteggio di non sufficienza (1 e 2), si attivera la nota per
il valutatore che lo rimandera alla compilazione obbligatoria della motivazione e delle
proposte di miglioramento nella sezione II; le azioni e proposte di miglioramento
possono essere espresse anche con riferimento a valutazioni positive.

L'originale della scheda di monitoraggio annuale dovra essere conservata a cura del
valutatore, per servire da base di riferimento per la valutazione conclusiva a fine
periodo da sottoporre in II istanza al Collegio tecnico; copia della scheda di
monitoraggio annuale dovra comunque essere trasmessa assieme alla valutazione
annuale alla SC GRU per la conservazione nel fascicolo del personale.

In caso di acquisizione di nuove competenze o professionalita, tale evidenza deve
trovare altresi corrispondenza nel processo di revisione costante dei privileges.
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CONSEGUENZE DELLA VALUTAZIONE Annuale

- VALUTAZIONE Annuale POSITIVA

L’esito positivo della valutazione annuale ( scheda Al e A2) da parte dell'OLV (art.27
CCNL 3.11.2005) comporta l'attribuzione al dirigente della retribuzione di risultato.
Essa concorre, inoltre, assieme agli altri elementi (schede B1 e B2) alla formazione
della valutazione da attuarsi alla scadenza degli incarichi dirigenziali e per le altre
finalita previste dall'art. 26, comma 2 CCNL 3.11.2005.

- VALUTAZIONE Annuale NEGATIVA

L'accertamento della responsabilita dirigenziale a seguito dei processi di valutazione,
prima della formulazione del giudizio negativo, deve essere preceduto da un
contraddittorio nel quale devono essere acquisite le controdeduzioni del dirigente
interessato, anche assistito da persona di fiducia; il contraddittorio & instaurato
presso I'OIV.

L’accertamento che rilevi scostamenti rispetto agli obiettivi e compiti professionali
propri del dirigente, come definiti a livello aziendale ed imputabili a responsabilita
dirigenziale, comporta I'assunzione di provvedimenti che devono essere commisurati:
a) alla posizione rivestita dal dirigente nell’ambito aziendale
b) all'entita degli scostamenti rilevati

La valutazione negativa comporta la perdita, in tutto o in parte, della retribuzione di
risultato per I'anno di riferimento

Le altre conseguenze della valutazione negativa sono indicate nell'art. 30 CCNL
3.11.2005, cui si rinvia.

Relativamente agli esiti del monitoraggio annuale, sia in caso di valutazione
positiva che negativa, il valutato potra chiedere un confronto ulteriore, che si terra
dinnanzi al Direttore di Dipartimento (in caso di valutazione espressa dal Direttore di
SC), al Direttore di SC (in caso di valutazione espressa dal Responsabile di SS) o al
Direttore Sanitario (negli altri casi).

DISPOSIZIONE FINALE

Il presente modello di valutazione potra essere integrato e/o modificato anche a
seguito di eventuali criticita che dovessero sorgere nel primo periodo di applicazione.
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SCHEDE VALUTAZIONE :

ALL. A1 - SCHEDA VALUTAZIONE ANNUALE DEI RISULTATI DIRETTORI DAI, SC,
SSD, SS :

ALL. A 2 - SCHEDA DI VALUTAZIONE ANNUALE DEI RISULTATI DIRIGENTI CON
INCARICO PROFESSIONALE

ALL. B1 - SCHEDA DI MONITORAGGIO ANNUALE DELLE ATTIVITA’
PROFESSIONALI SVOLTE E DEI RISULTATI RAGGIUNTI per i Direttori di SC, SS,
SSD

ALL. B2 - SCHEDA DI MONITORAGGIO ANNUALE DELLE ATTIVITA'
PROFESSIONALI SVOLTE E DEI RISULTATI RAGGIUNTI per i DIRIGENTI CON
INCARICO NON GESTIONALE .
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