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DELIBERAZIONE N. 793 DEL 17/10/2018

OGGETTO: Presa d'atto dell'aggiornamento del Protocollo applicativo per la gestione del Sistema
di valorizzazione delle performance individuali della Dirigenza

Esercizi/o .

Centri/o di costo .

- Importo presente Atto: € .

- Importo esercizio corrente: €.
Budget

- Assegnato: € .

- Utilizzato: € .

- Residuo: €.

Autorizzazione n°: .

Servizio Risorse Economiche: Cinzia Bomboni

STRUTTURA PROPONENTE
UOC Risorse Umane
11 Dirigente Responsabile

Sonia Evangelisti

Responsabile del Procedimento
Massimo Campanella
L’Estensore
Massimo Campanella

Proposta n°® DL-223-2018

PARERE DEL DIRETTORE SANITARIO
Positivo
Data 16/10/2018

IL DIRETTORE SANITARIO
Branka Vujovic

PARERE DEL DIRETTORE AMMINISTRATIVO
Positivo
Data 16/10/2018

IL DIRETTORE AMMINISTRATIVO
Laura Figorilli

Parere del Direttore Scientifico IRE Gennaro Ciliberto data 12/10/2018 Positivo
Parere del Direttore Scientifico ISG Aldo Morrone data 12/10/2018 Positivo

La presente deliberazione si compone di n° 6 pagine e dei seguenti allegati che ne formano parte integrante

e sostanziale:
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VISTO

VISTA

VISTO

Richiamato

Considerato

11 Dirigente della UOC Risorse Umane

il decreto legislativo 30 dicembre 1992, n. 502 e successive modificazioni ed
integrazioni;

il d.Igs. n. 165/2001 e ss.mm.ii;

la legge regionale 23 gennaio 2016, n. 2 recante norme sulla disciplina transi-
toria degli IRCCS di diritto pubblico non trasformati in fondazioni, ai sensi
del decreto legislativo 16 ottobre 2003 n. 288;

il decreto legislativo 16 ottobre 2003 n. 288 recante norme sul Riordino della
disciplina degli IRCCS, a norma dell’art. 42 c¢. 1 della legge 16 gennaio 2003
n. 3;

il d.Igs. n. 150/2009 che introduce il concetto di performance organizzativa ed
individuale;

I’art. 7 della legge regionale n. 1/2011, concernente “Sistemi di misurazione e

valutazione delle prestazioni e dei risultati”;

in particolare I’art. 7, comma 1, del d.lgs. 150/2009, come modificato dal
d.Igs. 25 maggio 2017, n. 74, nella parte in cui prevede che le Pubbliche Am-
ministrazioni adottano ed aggiornano annualmente, previo parere vincolante
dell’Organismo indipendente di valutazione, il Sistema di misurazione e valu-

tazione della performance;

che con il D.Lgs. n. 74/2017 sono state introdotte alcune modifiche dei princi-
pi generali e della disciplina del ciclo di gestione della performance recata dal
Decreto, in attuazione dei seguenti principi e criteri direttivi della Legge dele-
gan. 124/2015 in materia (art. 17, comma 1 lett. r):

- semplificazione delle norme in materia di valutazione dei di-

pendenti pubblici di riconoscimento del merito e di premialita;

- razionalizzazione ed integrazione dei sistemi di valutazione,

anche al fine della migliore valutazione delle politiche;
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Ritenuto

Considerato

Preso atto

- sviluppo di sistemi distinti per la misurazione dei risultati rag-
giunti dall’organizzazione e dei risultati raggiunti dai singoli dipen-
denti;

- potenziamento dei processi di valutazione indipendente del li-
vello di efficienza e qualita dei servizi e delle attivita delle ammini-
strazioni pubbliche e degli impatti da queste prodotti, anche mediante
il ricorso a standard di riferimento e confronti;

- riduzione degli adempimenti in materia di programmazione an-
che attraverso una maggiore integrazione con il ciclo di bilancio;

- coordinamento della disciplina in materia di valutazione e con-
trollo interni;

- previsione di forme di semplificazione specifiche per 1 diversi

settori della pubblica amministrazione.

di dover apportare al vigente Protocollo applicativo per la gestione del siste-
ma di valutazione delle performance individuali e del connesso sistema pre-
miante delle Aree della Dirigenza, adottato con deliberazione n. 744 del 15
ottobre 2015, alcune modifiche ed integrazioni ritenuti in linea con le modifi-

che introdotte dal D.Lgs. n. 74/2017;

che la materia in argomento ¢ oggetto di concertazione con le OO.SS.;

che in esito alla concertazione tenutesi con le Organizzazioni Sindacali con le
Aree della Dirigenza S.P.T.A e della Dirigenza Medica tenutesi rispettivamen-
te nei giorni 31 gennaio 2018 e 1 febbraio 2018, il nuovo protocollo aggiorna-
to denominato “Protocollo per la gestione del Sistema di valorizzazione delle
performance individuali della Dirigenza” ¢ stato approvato ad unanimita dalle
Delegazioni Trattanti di Parte Pubblica e di Parte Sindacale delle rispettive

Aree della Dirigenza,;

che le modifiche introdotte sono conformi alle previsioni del d.lgs. 150/2009,

come modificato dal d.Igs. n. 74/2017,
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Acquisito

Ritenuto

Attestato

Attestato

con verbale n. 5 del 27 febbraio 2018 il parere favorevole dell’Organismo In-

dipendente di Valutazione;

pertanto di approvare il nuovo protocollo di che trattasi che allegato al pre-

sente provvedimento ne costituisce parte integrante e sostanziale;

che il presente provvedimento, a seguito dell’istruttoria effettuata, nella forma
e nella sostanza ¢ totalmente legittimo ed utile per il servizio pubblico, ai sen-
si dell’art. 1 della legge n. 20/94 e successive modifiche, nonché alla stregua
dei criteri di economicita ed efficacia di cui all’art. 1, primo comma, della

legge n. 241/90, come modificata dalla legge n. 15/2005;

in particolare, che il presente provvedimento ¢ stato predisposto nel pieno ri-
spetto delle indicazioni e dei vincoli stabiliti dai decreti del Commissario ad
acta per la realizzazione del Piano di Rientro dal disavanzo del settore sanita-

rio della Regione Lazio;

Propone

Per le motivazioni e le finalita di cui in narrativa e che qui si intendono integralmente riportate:

e di prendere atto dell’aggiornamento del “Protocollo applicativo per la gestio-
ne del Sistema di valorizzazione delle performance individuali della Dirigenza”
e per Deffetto di approvarlo nel testo allegato al presente provvedimento quale
parte integrante e sostanziale;

o di trasmettere il presente provvedimento alle OO.SS. territoriali della Dirigen-

za per il tramite dell’Ufficio Relazioni Sindacali.

Il Dirigente della UOC Risorse Umane

Sonia Evangelisti
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Il Direttore Generale

Visto il decreto legislativo 30 dicembre 1992, n. 502 e successive modificazioni ed integrazioni;

Visto il decreto legislativo 16 ottobre 2003, n. 288;
Vista la legge regionale 23 gennaio 2006, n. 2;

In Virtu dei poteri conferitigli dal Presidente della Regione Lazio con Decreto del 23 novembre

2016, n. T00248;

Preso atto che il Dirigente proponente il presente provvedimento, sottoscrivendolo, attesta che lo
stesso a seguito dell’istruttoria effettuata, nella forma e nella sostanza e totalmente legitti-
mo e utile per il servizio pubblico, ai sensi della legge 14 gennaio 1994, n. 20 art. 1 e suc-
cessive modifiche, nonché alla stregua dei criteri di economicita e di efficacia di cui alla
legge 7 agosto 1990, n. 241 art. 1, primo comma come modificata dalla legge 11 febbraio
2005, n. 15;

Preso atto altresi che il Dirigente proponente il presente provvedimento, sottoscrivendolo attesta, in
particolare, che lo stesso e stato predisposto nel pieno rispetto delle indicazioni e dei vinco-
li stabiliti dai decreti del Commissario ad acta per la realizzazione del Piano di Rientro dal

disavanzo del settore sanitario della Regione Lazio;
Visto il parere favorevole del Direttore Amministrativo e del Direttore Sanitario Aziendale;
ritenuto di dover procedere;
Delibera

di approvare la proposta cosi formulata concernente “Presa d'atto dell'aggiornamento del Protocollo appli-
cativo per la gestione del Sistema di valorizzazione delle performance individuali della Dirigenza” e di renderla di-

sposta.

Il Direttore Generale

Dott. Francesco Ripa di Meana

Documento firmato digitalmente ai sensi del D.Lgs 82/2005 s.m.i. e norme collegate
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STITUTO NAZIONALE TUMORI ! > ISTITUTO DERMATOLOGICO

ReGINA IELENA SAN GALLICANO

[STITUTI DI RICOVERO E CURA A CARATTERE SCIENTIFICO

Protocollo applicativo per la gestione del
Sistema di valorizzazione delle performance individuali
e connesso sistema premiante della Dirigenza

Esercizio 2018 e seguenti

Premessa

Preso atto dell'esperienza applicativa riferita alla gestione del sistema delle performance nel corso degii ultimi due esercizi e
confermando il relativo impianto metodologico, le Parti convengono sull’opportunita di aggiornare il medesimo sistema,
introducendo alcune puntualizzazioni riferite al governo di specifiche casistiche, oltre ad apportare interventi a chiarimento e
semplificazione delle relative procedure.

1. Criteri generali di erogazione della retribuzione di risultato

1.1.

1.2

1.3.

1.4.

L'organizzazione aziendale applica i contenuti del Contratto nazionale per la parte relativa alla retribuzione di risultato,
attraverso Y'adozione in via uniforme di una metodologia per tutto il contesto produttivo, cosi com'e articolato nelle diverse
strutture organizzative. Il presente protocollo, fermo restando il pil complesso Sistema di misurazione e valutazione della
prestazione e dei risultati ed in conformita con la L.R. n. 1/2011, disciplina i criteri per la distribuzione degli incentivi secondo
i principi connessi al merito ed al risultato introdotti dalla riforma del lavoro pubblico (D.Lgs n°150/2009 e ss.mm.ii.) ed in
linea con la logica del c.d. albero delle performance (livello strategico, organizzativo ed individuale).

La distribuzione del fondo di risultato viene strettamente collegata al modello di gestione budgetaria adottato dagli Istituti ed
in quest’ottica rappresenta una leva gestionale per incentivare il personale a raggiungere gli obiettivi aziendali.

In considerazione dei livelli di responsabilita individuabili nell‘organizzazione, i direttori ed i responsabili di Centro di
Responsabilita (CdR) contrattano con la Direzione strategica gli obiettivi e le risorse assegnate alla propria unita operativa
(UO) per il conseguimento degli stessi. Il personale afferente a ciascuna struttura, considerato facente parte di un “team”,
viene informato e coinvolto in forma necessariamente trasparente circa la programmazione operativa a livello di UO,
secondo una logica di responsabilita condivisa ed in relazione alla specifica qualifica e livello professionale.

In linea con le vigenti disposizioni normative, I’Amministrazione assume la responsabilita di verificare il diritto alla
distribuzione dellincentivo in base al grado di raggiungimento degli obiettivi, misurato attraverso il sistematico impiego di
opportuni indicatori di risultato. La metodologia disciplinata dal presente accordo, quindi, in prima battuta collega il calcolo
del premio spettante ad ogni struttura alla PERFORMANCE ORGANIZZATIVA conseguita dal relativo CdR, secondo una
logica che considera I'attivita di ogni singolo CdR come il risultato dell’apporto congiunto di tutte le professionalita allo stesso
afferenti; successivamente tale premio viene suddiviso all'interno dell'equipe in considerazione delle PERFORMANCE
INDIVIDUALI che hanno contribuito al conseguimento dei suddetti risultati organizzativi.

La determinazione del fondo relativo alla retribuzione di risultato € effettuata annualmente e secondo la normativa di
riferimento vigente, dai competenti uffici del’Area Amministrativa; qualora a fine esercizio risultino eventuali somme residue
degli altri fondi contrattuali del personale, il fondo di risultato del’anno di riferimento pud essere accresciuto di tali avanzi,
sempre nel rispetto delle norme contrattuali e delle intese vigenti.

Ai fini del calcolo dell'incentivo individuale spettante, oltre ai suddetti livelli di performance, si prevede concorrano anche altri
fattori, che tengono in debita considerazione i livelli di complessita organizzativa, operativa e di responsabilita individuale.

In considerazione di cio, l'incentivo sara determinato sulla base dei seguenti parametri di calcolo, illustrati in opportuna
sequenza logica e livello di dettaglio nei paragrafi che seguono:

la performance organizzativa del CdR di afferenza;

la complessita operativa che caratterizza i diversi ambiti dell’organizzazione;

il livello di responsabilita individuale, anche in relazione al conseguimento degli obiettivi di budget;
la performance individuale di ciascun dipendente;

la quantita di servizio individualmente prestata.
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1.5. Circa la periodicita della distribuzione degli incentivi, nel rispetto di quanto disposto dal D.Lgs 150/09 e della L.R.
n.1/2011, norme che ammettono l'erogazione del premio di risultato solo previa verifica dei risultati effettivamente
conseguiti, oltre all'ordinaria procedura di verifica e liquidazione attivabile a conclusione dell’esercizio di riferimento, il
riconoscimento di eventuali anticipazioni a titolo di acconto, presupponendo in ogni caso la possibilita per ’Amministrazione
di procedere ad eventuali operazioni di conguaglio al termine dell’esercizio, dovra essere necessariamente preceduto da una
verifica da parte dell'OIV circa la regolarita della gestione del presente sistema da parte dei singoli CdR ed il grado di
conseguimento infrannuale degli obiettivi programmati.

1.6. Si puntualizza, inoltre, che il presente protocollo determina esclusivamente le modalita di distribuzione della retribuzione di
risultato in considerazione delle performance organizzative ed individuali rilevate, rinviando agli appositi regolamenti
aziendali circa I'applicazione degli istituti contrattuali connessi alle dinamiche di carriera dei singoli dipendenti.

2. Verifica della performance organizzativa (rif. Paragrafo 1.4 _ parametro A)

2.1. Tenuto conto di quanto previsto dai Contratti nazionali di lavoro, dal D.Lgs 165/2001 e ss.mm.ii., di quanto ribadito dal
D.Lgs 150/09 e ss.mm.ii.e dalla L.R. n. 1/2011, I'Amministrazione é tenuta ad erogare trattamenti economici accessori che
corrispondano alle prestazioni effettivamente rese, quindi previa verifica dei risultati annuali conseguiti. La retribuzione di
risultato destinata al personale di ciascuna struttura aziendale, quindi, sara direttamente commisurata alle performance
organizzative annualmente verificate.

Al termine di ciascun esercizio, sulla base dei flussi informativi aziendali e delle relazioni prodotte a livello di ciascuna
struttura organizzativa, I'01V, con il supporto delle funzioni addette al controllo di gestione, elabora la proposta definitiva
sulle performance conseguite dai singoli CdR, tenendo fra l'altro in debita considerazione ogni elemento che in corso d‘anno
abbia potuto influire sul raggiungimento di tali risultati.

2.2. In considerazione delle performance conseguite da ciascun CdR, il relativo Direttore/Responsabile ed i Dirigenti con incarico
professionale allo stesso afferenti accedono proporzionalmente alla quota di incentivazione determinata in via teorica ad
inizio anno.

2.3. Gli eventuali residui del fondo incentivante derivanti dal mancato raggiungimento della performance
organizzativa programmata e non destinabili all’erogazione della retribuzione di risultato nell‘esercizio di riferimento per i
dettati normativi sopra richiamati, confluiranno nel fondo incentivante della rispettiva area contrattuale dell’esercizio
successivo, ovviamente senza alcuna sorta di storicizzazione del fondo stesso.

3. Valenza dell’ambito organizzativo di riferimento (if. Paragrafo 1.4 _ parametro B)

3.1. Nell'ambito del processo annuale di programmazione degli obiettivi che caratterizzano ciascuna struttura aziendaie, tenendo
conto dei livelli di strategicita che caratterizzano i diversi CdR, del contesto operativo in cui questi operano, dell'onerosita e
complessita degli obiettivi programmati, oltre che delle risorse effettivamente disponibili, 'accesso delle diverse strutture al
fondo incentivante di area contrattuale, quindi del personale che alle stesse afferiscono, tiene anche in considerazione un
“punteggio differenziale di valenza”.

3.2. Tale punteggio & definito in fase di sottoscrizione degli obiettivi annuali di budget in considerazione degli elementi
contestuali sopra richiamati ed & definito allinterno di un margine di variabilita compreso tra 1.0 e 1.5., prevedendo che
I'eventuale individuazione di un punteggio di valenza diverso dal valore standard pari a 1.0 debba essere
necessariamente sostenuta da evidenti ed oggettivabili motivazioni.

4. Livello di responsabilita individuale: accesso al fondo e responsabilita sul
conseguimento degli obiettivi di budget. (rif. Paragrafo 1.4 _ parametro C)

Il calcolo dell'incentivo individuale € correlato anche al livello di responsabilita ascrivibile ai diversi dipendenti, sia in termini di un
maggiore accesso al fondo al crescere delle responsabilita individuali, sia, d‘altro canto, alla differente grado di responsabilita in
caso di parziale raggiungimento degli obiettivi di budget.

A tal proposito si individuano i due seguenti parametri di calcolo:

4.1 parametro individuale di accesso al fondo, in considerazione del livello di responsabilita nel conseguimento
degli obiettivi di struttura, secondo quanto indicato nella seguente tabella:

Incarico Parametro di accesso
Direttore di struttura complessa » 1,40
Responsabile di struttura semplice _ _ - 1,20
Incarico di alta specialita _ v B 120

Incarichi professionali di base 1,00



4.2

4.3.

4.4.

responsabilita differenziale, nel caso di parziale conseguimento degli obiettivi annuali di struttura:

Incarico Livello di responsabilita
Direttore di struttura complessa v 100%
Responsabile di struttura semplice o B 100%

Incarico di alta specialita o 100%
Incarichi professionali di base - ) 80%

Di seguito riportiamo un esempio relativo all‘applicazione della responsabilita differenziale, avendo ad ipotesi il
raggiungimento di una performance organizzativa pari all’80% in relazione agii obiettivi di budget programmati:

Incari Liv. di Esempio di Responsabilita Pe(formanc_e .
ncarico responsabilita peffOf'mance differenziata con_';/dgrata al fini
di uo dellincentivo
Direttore di struttura complessa
Responsabile di struttura semplice 100% (100% di 20%) = 20% 80 %
Incarico professionale di alta specialita 80 0/0
Altri incarichi professionali 80% (80% di 20%) = 16% 84 %

In caso di funzioni di sostituzione superiori ai 2 mesi di cui all’art.18 commi 2, 3 e 4 CCNL 08.06.2000 ufficialmente attribuite
dall’Amministrazione, al soggetto in questione sara riconosciuto accesso all'incentivo per il corrispondente ruolo ed in
considerazione della relativa performance organizzativa verificata a fine anno.

Sempre in considerazione dei contenuti di responsabilita assegnati ai dipendenti aziendali, nei casi previsti dall’art.18 comma
8 di cui al CCNL 08.06.2000 (incarichi di direzione di struttura ad interim), confermando le modalita di calcolo previste dal
presente accordo, a tali figure verra riconosciuto, oltre all'incentivo correlato all'incarico principale, anche un accesso pari al
100% dell'incentivo correlato all’'ulteriore responsabilita esercitata.

5. Valorizzazione delle performance individuali (rif. Paragrafo 1.4 _ parametro D)

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.

5.7.

Definite quindi le modalita di accesso al fondo incentivante da parte del personale afferente ai singoli CdR, nell'ambito di
ciascuna struttura & necessario rilevare la performance dei singoli dipendenti attraverso uno specifico punteggio di
valorizzazione individuale.

La valorizzazione degli apporti individuali di ciascun dipendente viene effettuata dalla figura dirigenziale sovraordinata,
secondo quanto previsto dal vigente modello organizzativo aziendale.

Relativamente ai titolari di struttura, la valorizzazione individuale riguarda le capacita gestionali espresse nella direzione della
propria unitd operativa, nonché il contributo organizzativo fornito alla macrostruttura di afferenza; la valorizzazione dei
dirigenti non titolari di struttura, invece, analizza I'apporto individuale degli stessi ai fini del conseguimento dei risuitati del
CdR di assegnazione.

Per garantire un partecipato e trasparente percorso di valorizzazione, a livello di ciascun CdR si prevede che il
Direttore/Responsabile di ciascuna equipe proceda allillustrazione dei contenuti oggetto di analisi degli apporti individuali
(criteri di valorizzazione) all'inizio del periodo di riferimento, procedendo allindividuazione degli apporti individuali
programmati da parte di ciascun collaboratore (VALORIZZAZIONE PREVENTIVA); al termine di ciascun esercizio il
valorizzatore procedera quindi a rilevare lapporto annuale effettivamente prestato dai singoli collaboratori
(VALORIZZAZIONE FINALE). Si specifica che i livelli di apporto crescente alla produttivita dell’equipe assumono un carattere
di indirizzo nelle schede di valorizzazione individuali preventive mentre rappresentano uno dei fattori che contribuiscono al
calcolo della retribuzione di risultato/produttivita annuale del dipendente una volta esplicitati allinterno delle schede di
valorizzazione individuali finali.

Ai fini della predisposizione della scheda di valorizzazione individuale, considerato che a livello aziendale le singole strutture
si caratterizzano per differenti tipologie di attivita (clinico-assistenziali, di studio e ricerca, tecnico-amministrative), quindi per
specifici contesti operativi, obiettivi e modalita per il raggiungimento degli stessi, ciascun valorizzatore all’inizio di ogni
esercizio @ tenuto ad analizzare e condividere gli ambiti ed i livelli di impegno dei propri collaboratori,
individuando almeno 5 criteri di valorizzazione, la cui definizione dovra logicamente risultare coerente rispetto agli
obiettivi annuali di budget negoziati con la Direzione strategica.

Laddove nell'ambito di ciascuna struttura siano individuabili da un punto di vista organizzativo differenti equipe omogenee di
personale, il Valorizzatore potra definire una distinta tipologia di scheda in corrispondenza di ciascuno dei suddetti gruppi
omogenei.

In riferimento a ciascuno dei suddetti criteri di valorizzazione si prevedono cinque livelli di apporto crescente alla
produttivita dell’'equipe, in relazione a ciascuno dei quali sempre ad inizio anno sara necessario esplicitare il relativo



5.8.

significato, tenendo presente che il livello 1 rappresenta il minimo contributo accettabile ed il livello 5 I'impegno massimo
programmabile da parte dei rispettivi collaboratori.

I criteri ed i livelli individuati dovranno necessariamente risultare oggettivi e misurabili, riferendosi ad ambiti quantitativi,
qualitativi, temporali, organizzativi, etc.

In considerazione quindi delle peculiarita delle diverse strutture aziendali e ribadendo come ogni singola struttura debba
pracedere in forma contestualizzata all'individuazione di criteri e livelli di valorizzazione idonei ad apprezzare gli specifici apporti
dei rispettivi collaboratori, di seguito si riporta lo schema tipico della scheda di valorizzazione, in cui, a titolo meramente
esemplificativo, sono indicati dei possibili criteri, con esplicitazione dei relativi livelli di apporto individuale.

Esplicitazione dei livelli di apporto individuale crescente

_ Individuazione contestualizzata dei Livello 1 Livello 2 Livelio 3 Livello 4 Livello 5
criteri di valorizzazione {esempio) (= 1 punto) (= 2 punti) (= 3 punti) (= 4 punti) (= 5 punto)
Grado di coinvolgimento nei percorsi di ricerca, Formazione Formatore Invited Docente Responsabile
studic ed aggiornamento passiva interno speaker esterno scientifico

Grado di interscambiabilita nei diversi ambiti
organizzativi e funzionali del servizio (degenze, 1 2 3 4 >4

ambulatorio, ricerca, etc) _ n. ambiti

Livello di utilizzo delle tecnologie in

Tecnologia/p

Tecnologia/p

Tecnologia/p

Tecnologia/p

Tecnologia/p

dotazione/procedure adottate (caratterizzate da rocedura‘A . rocedu_ra B rogedura c rocedura D rocedu_ra E
h s (complessita di (media (rilevante (alta (massima
diversa complessita) s s . s
base) complessita) complessita) complessita) complessita)
N. pubblicazioni scientifiche 0 1 2 3 >3
N. prestazioni specialistiche [...] <50 50-100 101-200 201-300 >300

5.9.

5.10.

5.11.

5.12.

5.13.

5.14.

5.15.

5.16.

In considerazione del ruolo svolto dai titolari di CdR, si conviene che la scheda di valorizzazione riferita a tali figure debba
necessariamente includere almeno un criterio correlato alla puntuale gestione dei sistemi della performance (strategica,
organizzativa ed individuale).

Ai fini della prevista trasparenza delle procedure e del coinvolgimento dei componenti della propria equipe circa i contenuti
della scheda, ciascun Valorizzatore & tenuto a fornire evidenza dell'avvenuta informativa nei confronti dei propri
collaboratori, attraverso apposita verbalizzazione dell'incontro tenutosi.

Il valorizzatore, ove necessario, al termine dell’esercizio dovra motivare ai singoli componenti dell’équipe le ragioni della
valorizzazione individuale, in relazione ai cui esiti finali ciascun dipendente, se motivatamente in disaccordo, pué presentare
ricorso per via gerarchica.

In forma coerente al suddetto percorso annuale di valorizzazione (preventiva e finale), il personale assunto nel corso
dell'anno dovra essere puntualmente coinvolto nel processo di gestione annuale delle performance individuali secondo le
modalita ed i livelli di trasparenza sin qui rappresentati.

Ove a seguito di dinamiche organizzative il personale afferisca a piu CdR per periodi inferiori all'anno, comunque superiori ad
una soglia di significativita minima pari a 60 giorni di calendario, oppure nel caso il personale afferisca nel medesimo
esercizio in forma percentualizzata a differenti strutture aziendali, ciascun Valorizzatore coinvolto & tenuto alla gestione,
anche in via infrannuale, delle fasi sin qui previste (informativa nei confronti del valorizzato, gestione della scheda
preventiva e finale).

E’ inoltre opportuno ricordare che tutto il personale dirigente, nelle forme correlate allo specifico incarico, & direttamente
coinvolto nel sistema di gestione delle performance organizzative ed individuali; quindi anche il personale che abbia
esercitato I'opzione annuale di rapporto di lavoro non esclusivo, pur non avendo diritto al percepimento del premio
incentivante riferito al relativo esercizio, deve comunque essere coinvolto nelle fasi informative e di programmazione delle
performance individuali al pari dei dipendenti che abbiano optato per il rapporto esclusivo e deve contribuire fattivamente al
raggiungimento degli obiettivi del CdR.

In considerazione degli apporti individuali rilevati a consuntivo, i competenti uffici amministrativi procederanno al calcolo dei
relativi punteggi di valorizzazione, che concorreranno, insieme agli altri parametri, alla determinazione degli incentivi
spettanti.

Il punteggio di valorizzazione, parametro che concorre alla determinazione della quota di incentivo spettante ai singoli
dipendenti nel contesto di uno specifico CdR e che quindi non influisce sull'accesso al fondo fra strutture diverse, & calcolato
rapportando la sommatoria dei livelli di apporto individuale all'intervallo di variabilita 0,5 - 1,5. Pertanto, posta la relazione
tra il valore massimo del range (1,5) con il livello 5 della scala ed il valore minimo del range (0,5) con il livello 1, secondo un
calcolo proporzionale che tiene conto della numerosita dei criteri adottati da ciascun CdR, le funzioni amministrative
risalgono al punteggio di valorizzazione di ciascun collaboratore.
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