C.C.N.L, 2.11.2022
AREA DEL COMPARTO
Triennio 2019-2021

CONTRATTAZIONE
i COLLETTIVA INTEGRATIVA

- CONFRONTO ai sensi dell'art.8, comma 3 fett. ¢
“Criteri generali del sistema di valutazione della performance *

CONTRATTAZIONE aj sensi dell'art.9, comma 5 leit. b
“Criteri per |'attribuzione dei premi correlati alla petformance” anno 2024

Ipotesi di accordo

27 giugno 2024

La presente ipotesi di asccordo & divenuta definitiva in data nella quale il
Coliegio Sindacale ha comunicato I'avvenuta certificazione a seguito di verifica della compatibilita
ecanoimice-finanziaria e normativa del presente accordo con le vigenti nerme di legge e di
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In data 27 giugno 2024, presso la sede legale dell’Azienda Ulss 5 Polesana, Viale Tre Martiri, 89 -
Rovigo, si sono riunite fa Delegazione trattante di Parte Pubbiica cosfituita con Deliberazione del
Direttore Generale (Dsefiberazione del Direttore Generale n. 533 del 24.4.2024), 1a RSU
(Cornunicazione del Coordinatore RSU prot. 0042047 del 06.05.2022) e le Delegazioni Territoriali
delle Organizzazioni Sindacali delf' Area del Comparto firmatarie del CONL 2.11.2022; per discutere

sui seguenti 0.d.g.:

1, Criteri generali dei sistemi di valutazione delia performance (CONFRONTQ ai sensi dell’art.6,

comma 3 left. ¢)
2. Criteri per 'attribuziong dei premi correlati alla performance” (CONTRATTAZIONE af sensi

dell'art.9, comma 5 lstl. b)

FrhRFE

1. CRITERI GENERALI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE |
(in attuazione del Decreto Legislativo n. 150 del 27.10.2009 e s.m.i.}

Il sistema di valutazione della performance delle aziende sanitarie & regolato dal D.Lgs. 150/2009 e

s.m.i., in particolar modo ai titoli Il e 11, artt: 3 e 4 ove sono fissati i principi generali e le modalita di
gestione del cicle della performance organizzativa delle strutture e della performance

individuale dei dipendenti. Detto Decreto Legislativo rinvia I'adeguamento di deiti principi generali
alla legislazione regionale.
Pitl specificatamente {'art. 7 stabilisce che “__le Amministrazioni Pubbliche valutino la Pérformance

Organizzativa ed Individuale, adoltando ed aggiornando. annualmente, previo pareré Vincolante
delOlV, il sistemna di misurazione e valutazione della performance’.

La Regiorie del Veneto ha discipiinato la materia con L.R. n. 9/2011, modificata con successiva L.R.
n. 22/2011, con DGR n. 2205/2012, e con DGR n. 140/20186, per quanto attiene, in particolare le
modalita complessive di programmazione, gestione e validazione del “Ciclo della Performance”,

NellAzienda ULSS 5 Polesana il ciclo di gestione della performance é disciplinate can
Deliberazione n. 156 del 31.01.2024 avente ad oggetto "Adozione del Piano Integrato di attivita ed
Organizzazione (PIAO) dell' Azierida Ulss 5 Polesana - Triennio 2024-2026, che ha assorbito il
Piano della Performance per i triennio 2024-2026 nel quale & disciplinato il processo di gestione del

ciclo della performance.
FAS| DEL CICLO DELLA PERFORMANCE

NellAzienda ULSS 5 Polesana il ciclo di gestione della performance i dettaglia nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, nel rispetto dégli obiettivi
strategici impartiti dalia Regione, dei valorl attesi di risultato e dei rispettivi indicatori, previa
negoziazione delle risorse strumentali e di costo a disposizione e nel rispetto delle vigenti
disposizieni dei contratti collettivi nazionali di lavoro;

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;
¢) monitoraggio in corso d'anno e valutazioni intermedie, con atiivazione di eventuali interventi
correttivi;

d) misurazione annuale dei risultati e valutazione finale a consuntivo;
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e) utilizzo dei sistemi incentivanti, secorido criteri di valorizzazione del merito in coérénza con le

normative dilegge. i vigenti CC.CC,NN.LL, e con i contratti integrativi azieridal;

fy rendicontazione dei risultali mediante pubblicazione sul sito aziendale nell'apposita sezione
“Amministrazione trasparente”.

Tempistica teorica del Ciclo della Performance refativa all'anno 2024

Fiagificazione/
Programmaziane

Individuazione desli:
-abiettivi-aziendali da
FRERILNBErR

Piangintegrate di attivite g
arganizzazions PIACE pidna della
performance 2024-2026 & documents di
diretiiva aziendali far ta dsfinizfane,
realizzazions, menitoraggio e
valutasione del budeet. 2024,

31 gennaio 2824

Formutazions del
budpet

Asqepnazione alle
artitolazioni axtendili degl
nbjettivita raggiungera e
allpeazione delle rigarse

Schede df budgat 2024 delie singnle
arilcolarigni

febbrainfmarza 2024

attivitz e
monitoraggio

Svolgimenta delle

Monitorapeio ineorsu
d'annu'e attivaziona di
gventuali interventi
corrattivi

- Repart periodic messi a disposizione
deile artleoisziani sziendali dalla UCC
cantrollo di gestione (dati genemti 2
trasversali]
~ Doctment] di moaitafaggin prodotti
datle sinpale artitalaziant aziendali
(datt specifici)

inensilz efo
trimastrafe, a secenda
degliingicatori

Valitaziani intermedie
delfa performance
arganizzativa

Miisurazicne degli obiettivi e ralzziont
dei valutatori

quadrimestrate;
1" guadrim. al
30/0a/2024.
2* quadrim. al
21/08/2021
-3 quadrim. al
91f12f2034 .

Valutazinng dii
risuitati.ptigauti

Yalutazione finale anniale
delia performance

organizzativa

Mlistrazicne degli abiettivi e refationi
dai vatutdtori

giugno-2025

Valutatione annuale della
perfarmence individuale

Scheds di vabutaxiana individiala (3 cura
de| superiare gerarchica]

marofmeggio 20315

Chiusura def ¢icla

Chiysura del cico daffa
petfarmanca

Relazione sulla performance

giugno 2025

Supernyisione dei
Gcla dalla
parfermante

Promozione, garanzia,
manitaraggio, validazione,
e controllo dells
tarrettezza dei prarassi

At deli'Ot

Temnpistiche previste
da normativa-aazionali
eregionali

Come previsto dalla citata Deliberaziong, il monitoraggio infrannuale degli obiettivi sara effettuato a
livello di singole strutture da parte- di ciascun Direttore/Responsabile sulfa base dei dati di altivita di
cidascuna struftura,

E responsabilitd della Struttura Controllo di Gestione sovraintendere all'intero sviluppo del ciclo di
Programmaziong e Controllo e alla valutazione della performance organizzativa.
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Alle valutazione della performance organizzativa & collegata la valutazione defla perdormarnce
individuaie che misura I'appoito del singolo dipendente al raggiungimento degli obiettivi di stiuttura.
La valutazione individuale & effettuata dal diretio superiore del valutate, secondo i principi del
contradditiorio e della parfecipazione.

La valutazione della performarice organizzativa di unita operativa ed individuale e finalizzata anche
all‘attribuzione dei premi di cui ailart. 103, comma 9, lett. ¢) def CCNL 2.11.2022, La definizione dei
criteri per I'attribuzione dei premi costituisce ogdgetto del'accordo di coniratiazione di seguito
riportato,

Il sistema si basa sull'oggettivitd della misurazione e della valutazione, a partire dall'individuazione
degli indicatori finc alla misurazione e all'analisi degli scostamenti e individua le responsabilita del
soggetti coinvolti nel processo.

Tutti gli obiettivi di budget sono misurati sulla base di indicatori oggetiivi, anche attraversg il
supporto degl strumenti informativi del Controllo di Gestione.

LE PARTI

Urianimemente concordanc sui seguenti criteri generali cui 'Azienda Ulss 5 Polesana si atterra
nell'applicazione dell'istituto della premialita:

MISURAZIONE RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

| “premi" saranno erogatli in relazione ai risultali. effettivamente raggiunii: rispetio agli obiettivi
assegnati in sede di negoziazione di budget.

A tal fing sara utilizzata la scheda di misurazione raggiungimento obiettivi di Struttura {Performance
Organizzativa), predisposta dal Controllo di Gestione, comprensiva di obiettivi intermedi che
saranno vafutati alla loro scadenza infrannuale.

L'erogazione infrannuale di quote di premialita avverra solo a seguito di puntuale verifica; da parte
dell'OlV, dellavvenuto raggiungimento dell'obiettivo.

Gli obiettivi (della struttura), si intendono ra_ggiu_nti se |l punteggic complessivo dell'unita operativa &
maggiore o uguale al'85%. Nel caso In cui la percentuaie di raggiungimentc degli obieftivi
organizzativa sia inferiore all85%, la quota complessiva defla struttura sara attrivuita in modo
oroporzionale.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

per la misurazione della performance individuale, sara. uiilizzata una apposita scheda di
valutazione individuale. La scheda prevede un punteggio massime di 100 punti.

La valorizzazione della quota relativa alla performance individuale tiene conto del seguenti
parametri'

- Punieggio raggiunto nelia scheda di valutazione da 80 a 100 = 100% deila guota spettante tecrica
Punteggio raggiunto neila scheda di valutazione da 80 a 89 = 90% della quoia spettante teorica
Punteggio raggiunto nella scheda di valutazione da 70 a 79 = 80% della quota speltante teorica
Punteggio raggiunto nella scheda di valutazione da 60-a 69 = 70% della quota spettante teorica
Punteggio raggiunto nella scheda di vajutazione inferiore a 60 = 0 % della quota spettante tecrica
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In caso di scheda individuale negativd, con valutazione inferiore a 66/100 if dipendente non avra
diritto alla quota di perfermance, sia organizzativa che individuale.
La conseguente atiribuzione delfimporto ‘economice sard effettuata, tenuto confe della percentuale

di raggiungimento degli obiettivi di budget da parte della Strutiura di apparienenza e del punteggio
complessive ripertato nella scheda di valutazione individuale secondo di parametri soprariportati,

Viene definita una "quota di premio” teorica per ogni singolc dipendente {a ternpo indeterminato e
determinato) in relazione all'area di appartenenza, asségnato a ciascuna Struttura al 1 gennaio di
ciascun anno di riferimento.

Si confermano i seguenti valori quali-guote individuali teeriche annue:

AREA
AREA DEL PERSONALE DI SUPPORTO
- AREA DEGL! OPERATGCRI
AREA DEGLI ASSISTENTI
AREA PROFESSIONISTI DELLA SALUTE E FUNZIONAR|

Tenuto conto defla nota prot. 366063 del 6.7.2023 della Regione Veneto, le Parti condlwdono che la

quota teorica del premio correlato alla performance organizzativa venga riconosciuta sulla base di

valutazioni degli obiettivi infrannuali, & previa puntuale verifica dell'avvenuto raggiungimento degli

stessi.

Pertanto a decorrere dal mese di giugno dell’anno di riferimento, a seguito di tale verifica da parte

dell0.LV., la relativa quota poira essere erogata mensilmente nella percentuale massima dell'80%

del valor_e teorico calcolato in base ai pesi suesposti.

A seguito dell’esito della valutazione annuale del dipendente {performance individuale) si pracedera

al conguaglio positivofnegativo rispetto ail'intera quota tecrica spetiante.

Relativamente .a quanto previsto nella parle generale sopra riportata, le Parti ribadisceno Ja

necessita che:

- vi sia un'informazione preventiva e un coinvolgimente dei lavaratori sui singoli progetti, sugi
obiettivi di gruppo efo individuali, anche in relazione aj budget di unita operativa;

- si svolgano riunioni periodiche di unita operativa per verificare il grado di raggiungimento degli
obietlivi;

- siano previsti step intermedi di verifica, anche individuale, nell'anno di riferimento.

Si concorda infine sulla necessita che siano programmati corsi di formazione per i valutatori, inerenti
le tecniche di valutazione.

Le Parti stabifiscono che la disciplina suesposta della materia di Confronto ‘i eriteri generali del
sistema di valutaziore della performance”, rimane in vigore per tutta la vigenza del CCNL
2.11.20242. E fatta salva la possibilita per entrambe le Parti, di chiedere un nuovo Confronto ex art. 6
CCNL 2.11.2022.

2. CRITERI PER L'ATTRIBUZIONE DE! PREMI CORRELATI ALLA PERFORMANCE
CONTRATTAZIONE ai sensi dell’art.9, cornma 5 lett. b)

L'art. 9, comma 5, lett. b) del suindicato CCNL, prevede che siano oggetto di contrattazione | “criteri
per attribuzione dei premi correlfati alla performance”.

[ data 15 aprile 2024 & stata data informazione preventiva alle Parti sindacali della deferminazione
provvisoria dei fondi contraituali per I'anno 2024, adottati con successiva DDG n. 511 del 17.4.2024.

in




Il valore del nuovo “Forde premialith e condizioni di lavoro” provvisorio anno 2024 & parj ad €
10.196.047,13, comprensivo delle risorse di cui allart. 11 del D.L. 235/2019 (Decreto Calabria} nel
valore provvisorio anno 2023, nelfe more della definizione dell'importo dell'anno 2024.

Tutte cid premesso,
LE PARTI

Condividona guanto segue

Per 'anno 2024, nel'ambito del nuovo “Fondo premialita e condizioni di tavoro™ di gui all art.103, a
quota complessiva destinata alla premialita sia delerminata nell'impaotto pari-a.€ 3.995.000,00 senza
che cid comporti un peggioramento. rispefta ailanno 2022, come previsto dal .comma 9 letl. ¢}
dedl'art. 103 comrha 9, lett. c.

Alla suindicata quiota complessiva. destinata :alla ‘premialita si aggiungera quota pari all'80% degli
incrementi di eui alt*11 del D.L. n. 35/2019 c.d, "Decreto Calabria” relativi all'anno 2024, quale parie
del Fondo premialita e condizioni di lavoro ex-art. 103 CCNL 02.11.2022,

Partanto il valore definitivo dell'art. 11 del D.L. 35/2019, indicato nel Fondo premialita e condizieni di
lavoro ex art. 103 CCNL. 02.11.2022, verra utilizzato per le finalitd e con le regole relative alla
gestione del ciclo della performance {per la quota del 80%,,_rﬁen_tre per la quota. 20% sara destirata
a finanziare le voci legateé alle copdizioni di lavoro)

Unanimemente concordano altrest sui seguenti criteri generali cui FAzienda Ulss 5 Polesana si
atterra nell'applicazione dell'istituto della premialita:

« per ciascun ciclo della performance annuale, il fondo premiaiita e condizioni di lavoro &
distribuite per ogni Struttura in sede di negoziazione del budget in relazione agli obiettivi definiti
con il Direttore/Responsabile. di Struttura, tenuto conto delle categorie contrattuali del personale

2ssagnato.

= & consuntivo, le singole quote verranno atiribuite sulla base del risultati effetiivamente raggiunti
dalla Strutiura medesima (Performance organizzativa) e del contributo individuaie apportato da
agni singolo operatore al raggiungimento degli stessi (Performance individuale), & seguito della
validazione finale del sistema del cicio della-performance effettuata dall'OlV Aziendale, secondo
quanfo previsto dalla normativa di riferimento.

« |l grado di raggiungimento/partecipazione degli obietiivi del singolo favoratore (Perfermance
Individuale) sard valutato in modo oggetlive dal Responsanile utilizzardo I'apposita scheda
allegata al presente accerde, con la quale vengono definiti [ criteri di valutazione dell'apporto
individuale, in modo coerente con glj obiettivi di struttura assegnati. '

Le Pzrii danno atto che la presente ipotesi di accordo sard sottoposta ai controilo da parte del
Collegio Sindacale per l'acquisizione della certificazione sul profiii di compatibilita econcmico-
finariziaria e normativa, in applicazione deil'art. 40-bis, comma 1, decreto legislativo 30 marzo 2001,
n. 165 cost come modificato dall'art. 54, comma 3-sexies e dellart. 55 del Decreto Legislative 27
ottabre 2009, n. 150, Qualora il predetto Collegio. rilasci tale- certificazione senza aleun rilieve, ie
Parti convengono di considerare il presente atto come INTESA, a decorrere dalla data di
Certificazione, data che verra comunicata dalf Azienda alla Parte Sindacale.

All.; scheda di valutazione e prospetto assenze




Letto, confermato e sottoscritio.
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Diretiore Sanitario

Dott.ssa Carla Destro ; Luciano Schiavene FIA.LS.
| Direttore dei Servizi Socio Sanitar| | Nicola Franco !
! Dott. Marcello Mazzo b ' NURSIND ;
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i Diretiore della Direzione Medica Ospedali Mara Pavan _ f
! Rovigo Trecenta Adria J (L o M"_ i
; Elisabetta Manzin  NURSING UP i
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Barbara Zennaro :
Direttore della Funzione Territoriale 2 ' :
Dott.ssa Domenica Luciano RSU. ' ' ] A/
Egidio Busatto ~ Coordihatore g z!/d ﬁ *
Direttore Dipartimenio di.Prevenzione Davide Santato — Vicecoordina 3
Datt. Alessandro Finchi Fablo Massaro — VICECOOFdlnafOFE‘i{Lr /'éspdu. ’
Emanuele Franceschetti z
Dirgitore UOC Gestione Risorse Uman;j@m Matteo Bergami '
et 3 . . 1
Dotl.issa Patrizia Davi _ _ Michela Gambato :;

Nicola Franco i

Direttore UOC Direzione Professioni Sanitarie
Dott. Marco Tempesta i

Pasquale Brenga

Pinueccia Guerrato

Sabrina Venzo
Silvia Saccardin
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SCHEDA DI YVALUTAZIONE ANNO _2024 AT FINI.DELLA PREMIALITA?

L COMPARTO
UOC/UOSD/UOS

MATRICOLA
COGNOME E NOME

DATA DI NASCITA
DAL AL

INDICATORI DI QUALITA? /
COMPORTAMENTI

MAX 20 PUNTI per ogni attivita

AREA ATTIVITA
COMPETENZA

TECNICO Bropensione:zll'elaborazigne ¢ proposta 4i
PROFESSICNALE | soluzieni inuovatiVe e magginmaente
eflicacifeflicieti ¢:all'aequisizione. ¢d
applicaziene di auevi strumienti 0 conoscenze
tecniclie

TECNICQF 1 Capacita di operare incontesti anche gritied,
PROFESSIONALE | affrontando le difTicolid ed elabarando scelte
epemiive dizette al risultato

ORGANIZZATIVQ | Dispeonibiliia af lavero di gruppoe, aila
condivisione delle conoscenze ¢ alla tlssibilita
nell'assinzioite degli incarichi in relazions nile
gsingnze dilla stridues di appartengiza’

RELAZIONALE Capagith di ascolta-e di presa in carico dell'wenic,
estero o interan

ORGANIZZATIVO | Agpporte individiale al raggiunginiente degli
obiettivi di stnitturd

TOTALE PUNTEGGIO (Max punti 100)

<19 ._Nnn ;'::ggiunt:l c.um.petenza
dal0 a2 Competenza da costruire
da 132 14 Piccoln gap da colmare
da152 1§ Buoan livello di competenzi, eventualmente da.
~affinare
da 17218 Ottimuo livello di competenza
dit 1900 20 Eccellente, di riferimentn

Osservazioni del Valutato

‘Osservazioni del Valutatore/Interventi di miglioramento

Data

Firma Valutato

Firma Valutatore
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PERFORMANCE ANNO 2024 - COMPARTO

Tutli [ permessi / assenze / aspettative che comportano riduzione stipendiale NON comportano i'erogazione

della retribuzlone di risultato OLTRE alle lipslogie di assenze sottodportate:

Assenza per malattia. 3 mesirid. 10% (cod 505/36)
Assenza per malattia 6 mesi fid 50% (cod 505/37)
Assenza per malattia 18 mesi rid 100% (cod 505/38)
Aspettativa per gravi motivi con idennita {cod 505/53)
Prolung. Congedo parental figlio disabile {cod, 505/57)
Diritto allo studio h.150 (cod. 503/04)

Cong. Bott/Sorsa di studio con assegni (cod 505/111)
Permesso carica pubblica-assessore 241 (cod 502/43)
Permessd carica pubblica sindace 48 h {cod 502/46)
Permessao partecipazioni organi {cod 502/80)
Partecipaziane Esami e concorsi {cod 502/10)

Assenza ingiustificala {ced 504/19)

Sciopero (cod. 504/20)

Isalamento domiciliare sorveglianza sanitaria (cod 504/88)
Carica Pubblica mandato Parlamentare (cod 505/25)
Sospensione cautelare ridotta 100% (cod 505/41)

Rid. 50% sanz. Disciplinare v. fis¢. L. 638 {cod 505/79)
Assegnazione temporanea per figlio < 3 anni (cod 505/113)
Sospensions cautelare rid 50% (cod 505/117)
Sospensicne cautelare {cod 505/132)

Sospernsionie disciplinare (cod 505/131)

Malattia 3 mesi rid 10% primi 10 gg (cod 505/136)
Maiattia 6 mesi rdi. 50% primi 10 gg {cod 505/137)

Cong. Art, 25 ¢, 1 D.L. 18/2020 rid 50% (cod 505/301)

Cong. Art. 25 ¢, 6 D.L. 18/2020 Nr {cod 505/311)

Cong. Art. 5¢. 2 D.L. 118/2020 rid. 50% (cod 505/312)
Corig. Art. 2, c. 2 D.L. 30 del 13.03.2021 (cod 505/316)
Cong. Arl, 9, ¢, 1 D.L, 146 del 21.10.2021 (s0d.505/318)

NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE.
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANGE
NO PERFORMANCE
NQ PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NQ PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NQ PERFORMANGE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANCE
NO PERFORMANGE
NCO PERFORMANCE

NO PERFORMANCE

NO PERFORMANGE
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