6. SISTEMA DI VALUTAZIONE E PREMIANTE DEL PERSONALE

6.4 Premessa

La Valutazione delle Prestaziont costituisce un’attivitd fondamentale della modena zeshione
delle risorse umane ¢ st caratterizZa sempre pil come uno strumento di valorizzazione delle persone
appartenenti all'[stituto, oltre che di analisi ¢ verifica delle performance.

In presenza i scenari legati non solo ai fivelli di produtivita,. ma anche alla qualita
dell attivita diviene determinante la capaciti di stimolare lo specilico apporto del singolo.

Da cio nasce 1'esigenza di valutare. incoraggiare € valorizzare 1 comportamenti individual,
intesi come fatiori qualiticanti la prestazione.

L'intero documento € stato  progettto individuando i parametri con cul misurare le
performance (obiettivi ¢ rsultati), ¢ i erteri con cui focalizzare ¢ sviluppare comportamenti
preamizzativi desiderati.

6.2 Perché si valusa

11 sistema di valutizione nel suo complesso € onentato al miglioramento delle prestazion ne
confronti dei clienti esterni ed intemni. nonché delle competenze protessionali di ogm operatore. La
valutazione, effettuata dal Responsabile preposto. o guarda il grado di raggiungimento degh
obiettivi di risultato ¢ le competenze dimostrate dalla persona valutata.

La verifica dei risultati ottenuti costituisce, inoltre, un ftomo significativo per il dipendente
sul livella quali - quantitativo dell’attivita svolta, in modo da poter soddisfare meglio le aspettative
future.

Presupposto dell*attivitd di valutazione & la condivisione deli’assunto che le risorse umane
rappresentino il patrimonio strategico deli* Istituto ¢ che debbano essere adeguatamente valonzzate,

fn questa logica ['Istituto riconosce alle risorse umane il vero valore della propria dotazione.
prumuovendone la valorizzazione e ponendo la massima attenzione al migliormmento continuo delle
abilitd, capacitd ¢ conoscenze professionali nonché al mantenimento elevato del senso di
appartenenza al servizio.

Lesigenza di responsabilizzare gh operatori, delegando secondo e connotazioni personall e
professionali le attivita da svolgere. v ricondotta alla condivisione degli obiettivi ¢ delle modalita
Ji lavoro. mantenendo una costante informazione su ttto citr che puo supportare la propria azione ¢
la propria vita lavorativa.

1l Sistema di Valutazione ed il connesso sistema premiante assume. pertanta. una i alensa di
sostegno ai processi di miglioramento dei singoli individui, dei gruppi ¢ delte politiche di sviluppo
dell*Istituto.

In particolare esso ¢ CONNeEsso con

~ 1o sviluppe delle potenzialita professionali (stimolo al miglioramento delle prestazont.

progressione di camerd....J;

~ il sistema di formazione (volto a tavorire la crescita professionale attraverso la proposta di

interventi di sviluppo tinalizzati ¢ condivisi che consentano. 10 relazione i bisoum
evidenziati, di promuovere azioni formative ed inmiziative d1 sviluppo e vilorizzazione
delle potenzialitit):

_ il sistema di incentivazione (riconascimento defl’ativita syolta i termin econorie ¢ dr

valorizzazione).

Inoltre. attraverso la valutazione € possibile:

_ attivare confronti annuali. in  relazione anche agh obtetive al allo sviluppo

dell organizzazione, per proporre eventuali corrertivi ¢ mnovazioni
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esplicitare le aspettative ¢ le nchieste di comtnibuto con opni operatore, favarendo 1l
processe di wdentificazione;

- responsabilizzare le persone, promuovendo pin clevati livelli di autonomia decisionale
nell’ambito della discrezionahita definita;
favorire la crescita professionale artraverso interventi di sviluppo delle competense per
colmare 1l gap tra quelle attese ¢ presenti, in relazione alle strategic aziendali:

— disporre di informazioni relative alle competenze e alla tormazione degli operaton util a
promuovere la valonzzazione professionale delle persone, rispetto allo sviluppo
defi*organizzazione;

-~ favorre una politica retributiva hasata su criteri valutativi volti al riconoscimento
dell’attivitd svolta, per quanto riguarda s parte dells retribuzione egata alla posizione ed
ai nsultat:

- migliorare 1 risultati organizzativi:

- sviluppare un sistema di incarichi con un riterimento di conoescenza approfondite e
sisternatico nel tempo.

in definitiva il sistema di valutazione assume una valenza positiva di sostegno ai processt di
mighoramento dellIstituto ¢ dei singoli individui.

6.3 Elementi di distorsione della valutazione ¢ necessita del percorso di formazione

Rispetto alla valutazione sono state rilevate < descritte in letteratura alcune criticitd ricorrents.

Esse possono riguardare;
1. aspetti di carattere metodologico™ quali:

— interpretare la mancanza /o insufficienza di informazioni come “carenza™ del
fenomeno osservato;

~ ¢onnetere considernzioni efo vsservazioni diverse in modo arbitrario.

2aspetn di carattere psicologico™ come:

- effetto alone {quando 1l valutatore si lascia intluenzare da un singolo fattore di
valutazione, facendo dipendere da questo tutta ia valutazione):

- shittamento (quando il valutatore, in giudizi successivi, assegna, senza mouvazione
chiara, punteggi sempre miglioni);

-~ pregiudizio (quando il valutatore interpreta le azioni compiute dal valutato, thcendo
riferimento a stereotipi);

- applattimento (quando il valutatore assegna costantemente 1l valore centrale ¢medio);
eenerosita (quando la valuwazione ¢ influenzata dal rmore di dafineggare 1
valutato);
duresza (quando il valutatore tende ad esprimere valutazioni “severe™, utilizzandole
come strumento punitivo).

P'er tutth questi motivi 'applicazione del Sistema di Vilutazione verra monitorato nel tempo.
Si potranno introdurre eventual modifiche dopo un periodo di sperimentazione ed tn seguito ad una
venfica basata sull’claborazione di datt ¢ informazioni riguardanti 1¢ valutazioni effetiuate,

L agwomamento sart discusso ¢ condiviso con le partt interessate.

Nella costruzione ¢ messa a regime del sistema di valutazione ariendale assume importanza
tondamentale fa formazione det valutstort con 'obicttivo di realizzare la condivisione ¢
comprensione del modello di valutazione, per garantire uniformita di comportamenti per 1 diversi
livelli di valutazione ¢ per promuovere un percorso compartecipato tra valutatoni ¢ valutati. La
tonmazione costituisee un passagyio essenziale che Pazienda deve necessariamente realizzare per
[*av vio del processo di valutazione perche é solo attraverso una conoscenza delia valutazione ¢ delle

AUTEOATT ALLA DETERMINA N THDGEN UEL 2161 218 FAGINA 50

éj;
=




sue teeniche applicative che 1 valutatori ed i valutati potranno realizzare un sistema equo el
implementabile.

6.4 Cosa si valutu

Oggetto del percorso di valutazione ¢ il raggiungimento dei risultati ¢ degh obiettivi assegnaty
e negoziati con la scheda di budget gid vista nel precedente paragrafo 4.2, Come @i visto la scheda
di budget si compone di 4 aree di interesse aziendate. Per ciascuna di quesie aree sarnno definit
vbiettivi ed indicaton il cui raggiungimento (totale o parziale) determinerd, nei parametn gid vist n
precedenza, la corresponsione del relativo incentivo.

[l sistema cosi impostato mir ad individuare ¢io che i valwato ta ¢ come fo fa. c10 che 1l

valutato puo esprimere e il livello di coerenza tra la posizione ricoperta all’interno della struttura
organizzativa dell'istituto e quello che si fa.

Le schede di budget predisposte unitamente alla scheda di valutazione individuale der
processi produttivi. relazionali cd organizzativi rappresentane lo strumento operativo attraverso il
guale esprimere la valutazione complessiva finale.

Nell’applicazione del Sistema di Valutazione i soggetti coinvolti faranno nferimento ad
alcuni aspetti comuni che stanno alla base dell’intero processo. fra cui:

~ trasparenza dei criteri o det rsultati;

= «hiarezza rispetto alle modalita &i valutazione (informazione adeguata ¢ pantecipazione

del valutato al processo. anche attraverso il contraddittorio);

= equitil. intesa come orientamento ad individuare regole ¢ modalitd valutative omogenee,

Il valutatore di prima istanza dove conoscere direttamente 1attivita svolta dal valuato,

6.3 Fasi e soggerti del percorso di valutazione ¢ del sistema premiante

Il Sistema di Valutazione riguarda tutti i dipendenti deli’ Istituto defl"area del comparto ¢ della
dingenza, assunti a tempo determinato ed indeterminato. sia part-time, sin full time. Per coloro che
sono stati assunti durante {"esercizio v per i part time il valore economico del sistema premiante ¢
proporzionato alla presenza in servizio.

I sistema di valutazione ¢ premiante si realizza nelle seguenti fasi e con i relativi attori:

7 FASE | — A conclusione del percorso di budgeting viene siglata da ciascun Responsabile fa
scheda nassuntiva degli obiettivi che rimanda alle vane schede aliegate. Tra gueste ¢
obbligatorio compilare da parte del responsabile di CdR per i dipendenu in servizio da almeno 3
mesi per le aree della dirtgenza SPTA ¢ comparto, ¢ 6 mesi per Parea della dirigenza medica, la
scheds intziale per lu valutazione individuale che costituisce la da area della schieda riassuntiva
degh obiettivis ¢ obbligatorio un colloquio iniziale tra valutatore e valutato dursnte il yuale i
valutatore deve procedere, per ogni item della scheda, alla comunicazione dei cnten ¢ degli
indicaton che saranno oggetto di valutazione,

Per ogni item | individuazione degli indicatori ¢ a cura del valutatore 1l quale, sulla base i un
elenco di possibili indicaton, deve individuare quelli pio attinenn alle performance che intende
valutare rispetto al singolo soggetto valutato, Tale comunicazione rappresenta un momento di
contronto riguardante le aspettative reciproche: per il valutato in merito al proprio lavoro, alla
crescita protessionale, alle eventuali attivitd tuture ¢ per 1l valutatore nispetto ai nsultati attesi
dal valutato ed alle vompetenze/capacitd, in relazione al lavore svolto ¢ a possibth sviluppi
organizzativi. La scheda derivante dal collogquio iniziale va sottoserinta sia dal s alutatore che dal
alutato. Per guanto riguarda il personale del comparto, si specifica che nel caso m cw il
vitlutito non atenga attuabili ¢/o coerent gli obiettivi asseunatigli, lo stesso poird presentare le
proprie osservazioni per iscritto al superiore gerarchico del suo valutatore. In caso di
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do Linea 4 Valutazione multdimensionale. continuith  assistenziale,  Health
Technology Assessment ¢ Ambient Assisted Living.

b4

la forte azione di condivisione con i responsabili dei vari fivelli delle nuove
prospettive dell’Istituto dal punto di vista isutuzionale, organizzativo ed assistenziale
facendo leva sulla capaciid ¢ sulla motivazione dei singoli chiamati a contribuire alla
realizzazione di un percorso comune di coneretezza e di prospettiva.

Tale aspetto assume una nlevanza ancora maggore considerando e nuove logiche
orgamzzative gia desenite,

3. la realizzazione di rinnovate e strette relazioni con gli stakeholders istituzionali

(Regloni e Ministero) senza la quale Vattnivita dell” Istituto rischia di decontestualizzarsi
dal terntorio in cwr opera ¢ i perdere cost di efficacia.
La muluregionaliti ¢ contemporaneamente la necessita di relazionarsi con 1l livello
mnisteriale, insieme all’orientamento specifico verso la rcerca ¢ cura dell*anziano,
rendono I'lstituto unico nel suo genere all’interno del panorama degli IRCCS. pubblici
¢ pnvat. Parimenti fa promiscuitd di interlocutori istituzionali, in un contesto di
regionalizzazione spinta della sanita, rende sicuramente pii complessa la gestione
aztendale (anche in termini di assolvimento di adempimenti tecnico amministrativi) ¢
sempre pit necessaria ed ineluttabile un'impostazione sinergica ¢ coerente con i diversi
sistemua sanitart regionah ed @ Ministen i aferimento.

La volonta espressa di voler dare risposta ai bisogni def paziente anziano fragile allineata
Alla specificitd della mission, prevede interventi di potenziamento di alcune arec ¢ il Progressivo
abbandono di altre da concordare con le singole Regioni anche al fine di mantenere ed essere in
linea con le indicazioni dei diversi piani sanitari. Lo stato di avanzamento dei lavori é differente da
Regione a Regtone. anche a causa delle dinamiche politico-istituzionali interne a ciascuna di esse ¢
su questa st ritomera net successivi capitoli dedicati ai diversi Presidi Inrea.

Lo stesso postzionamento strategico dell[stituto rispetto al pancrama della ricerca
gerontologica ¢ penatrica regionale, nazionale ed internazionale. ha ricevuto ulterior impulsi,
anche in refazione al ruolo dell’Inrea all’interno del network Italia Longeva: I'lstitute - con le sue
caratienistiche ¢ le sue potenzialita uniche in Italia quali la centralita della vocazione geriatnea, la
presenza di umitd operattve multidisciplinan a livello interregionale - contribuisce a potenziare ¢
garantire 1l coordinamento di puntt di cecellenza, la capacita di mettere in rapporto tra loro
competenze scientifiche. sanitarie, sociali, economiche, teenologiche ¢ umanistiche, mantenendo
una strategia di completa apertura verso nuove contaminazioni disciplinari.

Le singole sedi ¢ la struttura amministrativa dovranno sostenere I'implementazione
I"attivazione Jy processt di continuo miglioramento della quahta dell"assistenza con I'assunzione
da parte di tutte le componenti del nuovo orientamento tendente alla ricerea di risultaz di “sistema®
collegati alla nicerca. sicuramente non settodali o esclusivamente legati all*atvita di un singolo
vperatore,

Risulia evidente un progressivo spostamento di regime assistenziale verso ['ambulatoriale ¢ il
residenziale, soddisfacendo ragiom div maggiore appropriatezza crogativa nei confronti di un
paziente “particolare™ come I'unztano ¢ di coerenza con i dettami nazionali ¢ regionali ¢ i
complessiva compatibilita economica.

L atavita iterdisciplinare integrita di tuttd wli spectalisti dell' Istituto rappresenta oga un
VanZdlo  supporto per assieuriare e pazientn evolunr profili i assistenza, nell'ottica di
minimizzazione dei rischi e massimizzizione dei rsultati ottenibili in percorst clinico-terapeutian,
anche di tipe mnovative ¢ sperimentale, di sempre maggiore incisivita ed efticacia nella costante
lotta per curare 1l cancro ¢ per migliorare la qualits di vt 1 processo i umanizzazione ¢
sieurezza dJelle attivitd assistenziah che Ulstituto ha messo in atto negli ultimi anni ha sisto
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cowncidenza tra le due figure {(valutatore ¢ superiore perarchico) le vsservazioni andranno
presentate at DMPO o DA seecondo "ambito di competenza

» FASE 2 - La scheda rigssuntiva con gli obiettivi di budget dovra essere portata da parte del
Responsahile dellU.0O. alla conoscenza di ttti i collaboratori. La comunicazione di tali schede
dovri avvenire a sepuito di nvnione all'interno di U.O. con verbale della stessa sottoscritto da
tutts 1 componentt del servizio.

~ FASE 3 - La valutazione ¢ un processo ciclico e continuo, che si svolge nell’arco di un anne, ed
¢ varatterizzato da un’interazione costante tra valutalo ¢ valutatore. In questo senso la
dimensione relazionale rappresenta un aspetto fondamentale dell’intera fase valutativa, come la
partecipazione attiva della persona valutata. al fine di tavorire la condivisione detio sviluppo del
pereorso di valutazione nel suo complesso. {a costruzione partecipata dei process: di lavoro e la
venfica dy quest ultio,
Pertanto ¢ prevista la possilitd a meta periodo, qualora ritenuto opportuno, di realizzare un
momento di confronto / venitica informale che. in ogni caso, rappresenta un momento utile a
favorire un processo di auto - valutazione ¢ che consenta di formire un feedback formale rispetto
all’atsvia svolta,
Sempre in questa ottica, nel corso dell’esereizio, ¢ prevista un attivitd di reportistica tnmestrale
che potra consentire 4l Cdr il monitoraggio defla propna atiivitd ¢ fa consapevolezza in ordine
all’andamento della propria U.O. rispetto agli obiettivi assegnati.

# FASE 4 = Nel corso dell’esercizio, nel caso in cui gli obiettivi di budget non siano pit
raguungibilt per motivi non mputabili all’U.Q. (nel caso si manifestassero  consistenti
modifiche delle nsorse strutturali, umane ¢ tecnologiche o quando si siano verificat fatti esterni
indipendenti dalla volonta del singolo Cdr) il Direttore Generale, anche su richiesta del Direttore
di Dipartimento, potrd nicontrattare ghi obiettivi assegnati,

» FASE 5 — Au fim della consuntivazione dei nisultati e dei processi produttivi, relazionali e
orgamzzativi, il Dingente titolare di scheda riassuntiva di Cdr dovra procedere. nei tempi di
solta in volta indicat;

1. al’acquisizione b tutti 1 dah necessan all’elaborazione della valutazione finale a sua
dispostzione {relaziom. verbali. nlevaziont ad hoe. eee.);

allacquisizione dei dati relativi agli obiettivi quantitativi delle prime 3 arce / prospettive

come risultant dalle reportistiche dell'U.0. Controllo di gestione:

alla valutazione finale delle schede di valutazione individuale dei processi produttivi,

relazionalt ¢ organizzativi. Le schede compilate dovranno essere portate a conoscenza

del valutato che le dovra firmare e una volta avvenuto «id. il Dirigente dovr
trasmetterie all’U.O. Amministrazione Risorse Umane. Qualora vi siano contrasti netla
valutazione, non risolti nel corso det colloquio finale, il valutato firmera per presa
visione e indichera le propne osservaztoni nell*apposito riquadro delia scheda: sarh cura
del valutatore allegare anche le proprie motivazioni, E' data la possibilita al valutato Ji
presentare le proprie asservazont al massimo entro fe 24 h successive allo svolgimento
det coltoguio. In questo caso ¢ data tacoltd al vadutato di formulare apposita istanza
allOrv, St presente che nel ciso i cun 1l dipendente cesst dal servizio anticipatamente

e chivsura del periodo di rferimento ¢ necessanio provyedere ugualmente alla

vatutazione finale.

=

-d

La scheda riassuntiva, corredata dolle documentazione v cui i punti precedenti ¢ di una
relanone complessiva sul raggrungimento degh obiettivi, dovra essere invinta dai vari Dingent
al proprio Direttore di Dipartimento. che rappresenta il valutatore d pruma istanza (in mancanza
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del Direttore di Dipartimento i} vitlutatore di prima istanzs ¢ individuato nel Direttore Generale
o suo defegato). Quest’ultimo dovra valutare, controfirmare e trasmettere le schede in ogsetto al
Organismo Indipendente di Valutazione, unitamente alla documentazione ricevuta.

La struttura dei sopgetti coinvolti nella valutazione ¢ dei relativi valutaton per ka sola scheda di
valutazione individuale dei processi produttivi. relazionali ¢ orgamizzanyi ¢ fa seguente:

VALUTATI VALUTATORL
Direzione Medica di Presidio Direzione Sanitaria
Dirczione Amministrativa di Presidio Dirczione Amministratva
Direttori di Dipartimento Direzione Sanitaria ¢/o Amministrativa
Dirigenti di Struttura Complessa Dircttore di Dip.to 0 in mancanza
¢ di struttura semplice a valenza dip.le Direzione Medica di Presidio
Dirigenti di Struttura Semplice Direttore di Strutt. Compl.
Responsabilt Staff Coordinatore Centro Servizi Direzionali
Dirigenti Protessional Dirigente di Struttura complessa
Coordinatori profilo infermieristico Dirtgente  delle  Professioni Samitanie (Area
Infermieristica)
Coordinatori protili tecnico o riabilitativo Responsabile U.O. o Servizio
Operatori del Comparto Tutolare  funzioni di  Coordinamento o n

mancanza Responsabile U.O. o Servizio

{l responsabile della valutazione ¢ chi ha in carico il personale per fa parte prevalente
dell’esercizio. Esso dovrd essere prefertbilmente la figura gerarchica di riferimento. che ha
Vopportunita di osservare regolarmente [a2 prestazione di lavoro.

Nel caso ritenga di non potersi basare sulla propria vsservazione, potri consultare altn soggetti
per documentarsi sull’operato del valutato. di cui dovra tenere documentazione seritta.

Qualora la persona da valutare svolga la propria attivitd in diverse uniti organizzative, durante
i"anno. la valuwtazione compete al valutatore del Servizio e/o ufficio dove prevaleniemente
Foperatore lavora al 31712, acquisite le valutazioni degli aitd responsabili per 1"anno
considerato. se il periodo di assegnazione non supera i sei mest. Sempre in guesto caso il
calloguio imziale di valutazione deve essere tenuto dal Responsabile del Cdr in cut P'operatore
prevalentemente st trova ad operare al momento deila negoziazione del budget.

FASE 7 -~ L'Organismo Indipendente di Valutazione rappresenta 1l sopgeno deputato alla
vilutazione finale degh obiettivi assegnati (valutatore di scconda istanza), In 1l senso
I"Organismo  Indipendente di Valutazione svolge la funzione di “supervisore™ dell*intero
processo valutativo.

Per tale attivitd si potra avvalere dell’U.0.C, Cantrollo di Gestione, dell’U.Q. Ammimsirazione
Risorse Umane ¢ potra eventualmenie rchiedere alle UU.QO. interessite chianmentt ¢
mtegrazioni. L'OIV accertata la regolarita dello svolgimento delle fasi indicate, ¢ acquisite
eventuah ulterion motivaziont del valutatore ¢ del valutato, deciderd n merito. L'esito della
valutazione espressa dall’OtV sard comunicata all'interessato ¢ all’U.0. Ammunistrazione
Risorse Umane.
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6.6 Corresponsione dei compensi

La retnbuzione di risultato/produttivitd collettiva ¢ corrisposta a consuntivo nei limuti delie
quote di produtuvita ed in segwito af raggiungimento totale ovvero parziale degli obiettivi atfidat,
previa certificazione delt’OIV ¢ in considerazione delle assenze considerate tali in base all*accordo
ntegrativo di riferimento con le QO.SS. che ancora non si ¢ concluso per 1l 2018,

Per la comesponsione der compensi tl fondo destinato alla remunernzione dei progett sara
crogato. in base alle norme contrattuali vigenti. per le aree dingenziuli, sccondo e seguent
seadenze. salvo modifiche successive in base all’accordo integrativo 2018:
~ 40% per 1 Dirigentt Medici ¢ Dingentt SPTA con gli stipendi del mese di ottobre dopo una

valutazione parziale nel mese di settembre;
- 60% a saldo dopo le necessarie ventiche dell’OIV ¢ comungue entro ¢ non oitre il mese di
luglio dell”anno suceessivo,

Per 1"area del comparto, la corresponsione der compensi relativi alla quota del fondo destinato
agh obtettivi generali, avverrd secondo le seguenti scadenze:

» 50 del fondo con gli stipendi di ottobre dopo una valutazione parziale nel mese di setiembre;
~ 50% a saldo, dopo le necessarie ventiche del Nucleo di Valutazione ¢ comunque entro ¢ non
oltre 1l mese di luglio dell*anno successivo.

Si precisa che gli stati di avanzamento lavori nen vengono comisposti ai dipendenti che alla
data di erogazione risultino cessatt dal servizio o in aspettativa senza assegni.

La quota complessiva da corrispondere al personale della dirigenza sard determinata, pusto 1l
raggiungimento degli obiettivi assegnati ¢ Pentita der fondi a disposizione, in base ai seguenti
cocflictenti, anch’essi potenzialmente modificabili con I"sccordo integrativo 2018:

Dingenti Professional e Dirgenti Struttura semplice coetticiente |
Dingente Struttura semplice a valenza dipar.le coctficiente 1,1
Durettore di Dipartimento, Dingente responsabile di U.Q.Complessa coefticiente 1.1

Per quanto nguarda tl personale del comparto, si utilizzeranno 1 seguentt coetficient:

vategona A, B coeiticiente |
categona Bs, C coefticiente 1,23
cateyona 1. Ds coefticiente 1.5

Nel caso i cui una struttura temporaneamente privis di titolare, dopo aver veriticaro che non
“1 stano nella uaitd operativa dingentt medict 10 possesso det requisiti previsu dall’art. 18 ¢.2 del
CONL 08.06.2000 e s.m.. venga atfiduta ad interim ad altro dirigente con corrispondente incarico,
a1 senst dell®an. 18, comma 8°, del CCNL 08.06.2000, quest'ultimo avra diritto a percepire, oltre
alla quota economica spettante per 1l proprio incarico, la quota b retnbuzione dJi risultato culleata
alla struttura athfidataglt.  Analogamente la quota varigbile legata alla pesatura dell'incanco
ricoperto ad interim verri riconosciuta a titolo di retribuzione di risuitato nell'ipotesi in cut tale
meanco venga ncoperto da personale di altra srtuttura in posizione di comando. 1l maggior aggravio
di responsability del dirigente sosututo  sarii. inoltre, compensato con  un ubteriore Yuoly
incentivante. pan al valore dell’indennita di cui al comma 7 del ciato art 18, come mediticato
dall’art. 11 CONL 03.11.2003. finanziata con le risorse che residuano nell'ambito del fondo di
posizione del medesimo anno per citetto della vacanza del posto ¢ che potranno essere cormisposte
sotto forma di retribuzione di asultato previa veritica dell organismo di valutazione.

St evidenzia che, nel caso e cui ad un dirgente venga attribuita in via temporanea la
responsabrlita dell’ (1.0, di appartenenza. nmasta priva di wolare, a1 sensi dell’art. 18, ¢.4°, CONL
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08.06.2000, atla corresponsione dell’indennitd prevista dal comma 7 dell’ant. 18, come modificato
dall’ast. 11 CCNL 03.11.20035. si provvede con le risorse del fondo destinato alla retribuzione di
posizione per tutta la durata della sostituzione,

Nell'ipotesi in cui la sostituzione, anche ad interim, avvenga nell’ambito del Dipartimento di
cui il dirigente ¢ titolare in gualitd di Direttore/Coordinatore, lo stesso non avra diritto ad alcun
compenso aggiuntivo in quanto tale attivita € gid remunerata con I'indennita di cui 8l an.39. ¢.9.del
CCNL 08.06.2000, come modificato dall’art.4, c.4, del CCNL 06.05.2010 (sequenza contrattuale).

(I Direttore di Dipartimente ha 'abbligo di verificare e controtlare che i Direttori di
UQC/UOSD abbtano asscgnato in modo formale a tutti i dirigenti della loro UO gli obicttivi di
budget.

Per tutte le aree. ['erogazione del fondo avverrd compatibilmente con le disponibilita
finanziarte dell’Istituto definite dall*Ufficio Programmazione Economica Finanziaria.
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