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Il ciclo di gestione della performance

Alla luce dell’art. 4 co.2 del D. Lgs. 150/2009 e dei contratti collettivi vigenti, il ciclo di gestione della
performance nell’Istituto Oncologico Veneto si articola nelle seguenti fasi:
I.  pianificazione degli obiettivi strategici: analisi dei fabbisogni rispetto alla pianificazione
delle risorse;
Il.  definizione ed assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere e dei valori attesi
(obiettivi e correlati indicatori di raggiungimento del risultato);
Ill.  negoziazione di budget che permette il collegamento tra gli obiettivi (definiti a livello
strategico) e I'allocazione delle risorse;
IV.  monitoraggio in corso d’esercizio ed attivazione di eventuali interventi correttivi con lo
sviluppo di un sistema di reportistica;
V.  misurazione e valutazione dei risultati tramite il grado di raggiungimento degli obiettivi con
gli indicatori di performance (misurazione performance organizzativa);
VI.  rendicontazione dei risultati con la valutazione annuale della performance.
L'articolazione sopra esposta si pu0 analizzare con due differenti linee di sviluppo: uno pil
propriamente direzionale legato al disegno strategico Regionale e, quindi, al rispetto degli obiettivi
posti, I'altro di natura gestionale con la traduzione nell’obiettivo operativo cioe nelle condizioni
attraverso le quali I'organizzazione cala lo stesso alle U.U.O.0. per il raggiungimento del risultato
atteso. Gli obiettivi strategici costituiscono la descrizione dei traguardi che I'organizzazione si
prefigge di raggiungere; gli obiettivi operativi definiscono le azioni necessarie all'implementazione
dei programmi strategici e delle relative modalita (risorse umane, risorse economiche, interventi,
etc.).

Ogni anno, la strategia viene declinata nel Documento di Direttive, il quale avvia contestualmente
un processo di traduzione degli obiettivi strategici in obiettivi operativi, mediante il processo a
cascata e collegando la dimensione economico-finanziaria e quella organizzativa della gestione. I
processo di negoziazione del budget permette la determinazione degli obiettivi operativi di ciascuna
struttura sanitaria ed amministrativa e definisce, per ciascun obiettivo, le azioni, i tempi, le risorse
e le responsabilita organizzative connesse al loro raggiungimento. Esso si conclude con la
formalizzazione del documento attraverso il quale si opera appunto I'assegnazione “formale” alle
U.U.0.0. degli obiettivi e delle risorse da impiegare per la realizzazione degli stessi.

Timing del processo

Anno 2025

Gen | Feb Mar Apr Mag Giu Lug Ago Set Ott Nov Dic

Approvazione “Piano integrato attivita e organizzazione
2025-2027"

Definizione del Documento delle Direttive 2025

Negoziazione Budget 2025

Valutazione obiettivi di budget UUOO 2024




Anno 2025

Gen | Feb Mar Apr Mag Giu Lug Ago Set Ott Nov Dic

Valutazione obiettivi individuali anno 2024

Relazione sulla Performance anno 2024

Monitoraggio intermedio obiettivi di budget anno 2025

Rinegoziazione Schede di Budget 2025

Validazione OIV della Relazione sulla Performance 2024

Erogazione retribuzione di risultato a saldo anno 2024

Si evidenzia che la Mappa Strategica, contenuta nel presente documento (tabella 19), e
successivamente il Documento delle Direttive e la fase si monitoraggio del ciclo della performance,
prevedono una condivisione con il Consiglio di Indirizzo e Verifica (CIV).

Criteri di valutazione degli obiettivi di budget

La scheda Budget & costruita in modo tale che ad ogni obiettivo siano assegnati uno o piu indicatori
di verifica. Ad ogni indicatore di verifica vengono assegnati, durante la negoziazione di budget, il
valore atteso per I'anno di riferimento e il peso relativo ai fini del collegamento con la retribuzione
di risultato. In fase di monitoraggio, viene inserito il valore consuntivo e viene effettuata la
valutazione finale.

La valutazione sul singolo indicatore segue criteri diversi a seconda della tipologia dell’indicatore:

e nel caso di indicatori Si/No, viene attribuito il peso assegnato all’indicatore con punteggio
pieno se I'obiettivo e raggiunto, zero nel caso di obiettivo non raggiunto. In quest’ultimo
caso sara possibile procedere ad una valutazione intermedia tra 0 e 1 sulla base delle
motivazioni presentate;

e nel caso di indicatori quantitativi, si applicano delle fasce specifiche derivanti dallo
scostamento tra il dato consuntivo e il valore atteso previsto.

La performance individuale

Il processo di misurazione e di valutazione dei risultati individuali € volto al miglioramento continuo
delle performance. Il suo scopo non ¢ la definizione di un giudizio, ma la definizione di azioni di
miglioramento, con riferimento sia alla performance individuale, sia all’efficacia del sistema nel suo
insieme. A tal fine, la misurazione non puo0 essere concepita come attivita puntuale, svolta solo
all'inizio e alla fine dell’anno, ma come un processo continuo caratterizzato da momenti di
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monitoraggio intermedio, con una chiara identificazione del “chi valuta chi” e si inserisce nel sistema
di programmazione dello IOV.

| sistemi di valutazione adottati dallo IOV valorizzano e misurano, adeguatamente, in maniera
equilibrata e integrata, la dimensione organizzativa e la dimensione individuale delle prestazioni
rese e dei risultati conseguiti; essi consentono, inoltre, I'applicazione dei sistemi premianti previsti

dalle norme vigenti.



Il sistema di valutazione, in armonia con le norme di legge vigenti e con quanto previsto dai
CC.CC.NN.LL. e improntato ai seguenti principi:
® rispetto dei principi generali previsti dalle norme vigenti;
® coerenza con i documenti di programmazione aziendale;
® trasparenza con particolare riferimento alle informazioni concernenti le misurazioni e
valutazioni delle performance;
e chiarezza e intelligibilita degli indicatori di risultato;
preventiva e formale definizione e illustrazione degli obiettivi e dei comportamenti
organizzativi richiesti ai valutati da parte dei valutatori nonché massima chiarezza degli
stessi;
e miglioramento della qualita dei servizi offerti e stretta correlazione con il soddisfacimento
dell’interesse del destinatario dei servizi e degli interventi e coni i sistemi incentivanti;
e chiarezza nell’individuazione di fasi, tempi, modalita, soggetti e responsabilita del processo,
nonché nella definizione delle modalita di raccolta dei dati;
e differenziazione dei giudizi;
diritto del valutato al contraddittorio;
e divieto assoluto di distribuzione delle risorse destinate agli incentivi in assenza di
valutazione, o in maniera indifferenziata.

Gli ambiti di valutazione possono essere ricondotti a due principali aggregati:

1. operativo (rispetto degli obiettivi di budget): sono presi in considerazione gli obiettivi di budget
definiti nella fase di programmazione e indicati nella scheda di budget. L’attenzione &
concentrata sui risultati da conseguire nel periodo considerato;

2. comportamenti organizzativi: sono prese in considerazione le differenti dimensioni
organizzative e relazionali che vengono espresse nello svolgimento del proprio lavoro
(I'attenzione € concentrata sulla valenza degli aspetti relazionali nel conseguimento delle
prestazioni e sulla qualita del contributo e I'impegno reso per la realizzazione degli obiettivi).

Lo strumento di misurazione € rappresentato dalla scheda di valutazione individuale che e

strutturata in modo da misurare sia il raggiungimento degli obiettivi, siai comportamenti. La scheda

individuale presenta differenze a seconda che si riferisca al personale della dirigenza o a quello del
comparto.

La valutazione individuale del personale del Comparto

Il sistema di valutazione del personale del comparto dell’Istituto Oncologico Veneto e disciplinato
dai Contratti Collettivi Integrativi sottoscritti il 4 novembre 2015 e il 7.7.2017; il 14 novembre 2024
si e tenuto il primo incontro tra le delegazioni trattanti di parte datoriale e di parte sindacale del
comparto per l'aggiornamento delle modalita di attribuzione della retribuzione correlata alla
performance organizzativa e individuale.
La valutazione oltre ad assumere valenza strategica per il costante sviluppo delle risorse umane
dello 10V, assume rilevanza per le seguenti finalita:

e attribuzione dei premi correlati alla performance organizzativa;

e attribuzione dei premi collegati alla performance individuale;



e applicazione degli eventuali ulteriori istituti, anche premianti, previsti dalle disposizioni
normative e contrattuali vigenti (es. progressioni orizzontali).

Le prestazioni e i risultati individuali sono misurati e valutati, fermi restando i principi di cui ai commi
seguenti, attraverso il sistema di valutazione permanente delle prestazioni e dei risultati dei singoli
dipendenti richiamato dall’art. 35, comma 3 CCNL 7/4/1999; in ogni caso il sistema prevede che,
avuto riguardo alle condizioni e risorse assegnate, la valutazione sia collegata agli elementi previsti
dall’art. 47 commi 5 e 6 del CCNL 1/9/1995 e dall’art. 13, comma 3, del CCNL 10/4/2008,
integrandola inoltre con i seguenti elementi: raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo e/o
individuali; competenze dimostrate; comportamenti professionali e organizzativi.
Il sistema utilizza apposite “schede individuali di valutazione” e deve comunque rispettare i seguenti
requisiti minimali:

Requisiti

a | Diretta conoscenza del valutato da parte del valutatore

b | Specificazione di obiettivi individuali e/o di gruppo misurati tramite indicatori quantitativi e /o qualitativi e
distinzione tra le suddette tipologie di obiettivi

¢ | Indicazione del numero degli elementi di valutazione e relativi indicatori inseribili nelle schede

Previsione di almeno un colloquio intermedio di analisi dell'andamento dei valutati e di un colloquio finale per
I'illustrazione dei risultati, il colloquio intermedio dovra essere effettuato, di norma, a meta ciclo di valutazione

e | Diritto per i valutati di esprimere osservazioni orali o scritte in sede di colloquio finale

f | Integrazione con il sistema di misurazione e valutazione dei risultati raggiunti dalla UO ai fini della
determinazione dei contributi del singolo al raggiungimento dei risultati prestazionali rilevati per la stessa

g | Possibilita di ricondurre la valutazione ad un punteggio finale numerico che potra essere utilizzato per la
definizione degli strumenti di ulteriore valutazione indicati da norme di legge o contrattuali

Per le finalita di cui al primo punto del precedente articolo, la valutazione € svolta dal dirigente
responsabile della U.O. di assegnazione del dipendente valutato. Il dirigente, onde garantire dette
finalita, si avvale, con riferimento al personale del comparto direttamente coordinato in relazione
al proprio incarico, dei dipendenti incaricati di posizione organizzativa o di coordinamento.

Le valutazioni vengono effettuate con cadenza annuale utilizzando il modello di scheda vigente. La
metodologia definita dallo IOV, in via generale per esprimere i giudizi su tutti i possibili elementi da
valutare, prevede le seguenti aree di esame (secondo quanto riportato in linea dai contratti collettivi
nazionali): impegno lavorativo; qualita della prestazione; adattamento ai cambiamenti organizzativi;
orientamento all’utenza; grado di coinvolgimento nei processi aziendali.

All'interno delle aree elencate nel precedente comma sono specificati elementi analitici (item) per
ciascuno dei quali & prevista una scala di giudizio su cinque gradi, corrispondenti ai seguenti giudizi
di valore:

SCALA GIUDIZIO

5 Eccellente o oltre le aspettative

4 Pienamente rispondente alle aspettative
3 Adeguato o accettabile

2 Inadeguato

1 Gravemente inadeguato




Al termine del ciclo annuale di valutazione e in apposito incontro individuale, il valutatore provvede
ad informare il dipendente dell’esito della stessa. La scheda di valutazione, debitamente compilata
in tutte le parti che la compongono, deve essere firmata dal valutato per presa visione.

L'applicazione della metodologia adottata ai sensi del presente articolo costituisce presupposto per
I’attribuzione degli incentivi correlati alle performances organizzative ed individuali a seguito della
valutazione delle prestazioni, dei risultati conseguiti dal singolo dipendente, nonché del contributo
fornito dallo stesso al raggiungimento dei risultati dell’U.O. di appartenenza.

Criteri e modalita per la valorizzazione del merito

In base alle risultanze del sistema di valutazione del personale, gli incentivi sono assegnati al
personale in forma correlata a:
e irisultati raggiunti dall’'UQ di appartenenza le seguenti percentuali:
a. in presenza di valutazione pari o superiore all'80% il risultato si intende integralmente
conseguito;
b. per valutazioni comprese tra il 60% e il 79% il risultato si intende raggiunto al 75%;
c. per valutazioni comprese tra il 35% e il 59% il risultato si intende raggiunto al 50%;
d. per valutazioni inferiori al 35% nulla viene riconosciuto;
e |avalutazione conseguita da ciascun dipendente in relazione alle prestazioni fornite.
Il processo di valutazione individuale si avvia, indicativamente, nel primo semestre dell’anno
successivo a quello di riferimento.

Definizione della quota individuale di incentivazione

| premi correlati alla performance organizzativa ed individuale spettano a tutto il personale con
rapporto a tempo indeterminato e determinato. Al fine della corresponsione dei predetti premi si
tiene conto dell'assiduita e del contributo quantitativo sulla base della effettiva presenza in servizio.
Al personale in part time, la quota di incentivazione alle performance organizzative ed individuali
viene ridotta in proporzione all'orario effettuato.

Al personale neo assunto la quota individuale spettante € erogata dopo il superamento del periodo
di prova.

La quota individuale & determinata sulla base dei criteri definiti in contrattazione collettiva
integrativa aziendale e dall’'ammontare delle risorse a disposizione.

La valutazione individuale delle aree dirigenziali

Anche la valutazione del personale dell’area dirigenziale, al pari di quanto visto relativamente al
personale del comparto, & disciplinata dagli accordi integrativi aziendali sottoscritti con le
organizzazioni sindacali di categoria (Contratto Collettivo Integrativo dell'area sanita del 16 gennaio
2024 e Contratto Collettivo Integrativo dell'area PTA del 9 giugno 2015 e 30 agosto 2017).

Il punto di partenza &€ comune e si identifica nella succitata performance organizzativa e nella
correlazione con la misurazione della performance individuale determinata, secondo quanto
contenuto negli accordi con le 00.SS., considerando la presenza in servizio, I'incarico professionale
conferito per il quale e stato previsto specifico coefficiente, il grado di raggiungimento degli obiettivi



assegnati dalla Direzione Strategica, nonché la valutazione individuale espressa attraverso I'apposita
scheda.

La scheda di valutazione individuale utilizzata a partire dall'anno 2015 si differenzia in relazione alla
natura dell'incarico dirigenziale, ovvero tra incarico gestionale e incarico professionale. La
metodologia applicata dall'lstituto in via generale per esprimere i giudizi su tutti i possibili elementi
da valutare, prevede la definizione di un certo numero di aree di esame e, all'interno di queste,
I'indicazione degli elementi analitici (item) sui quali il valutatore di prima istanza & chiamato ad
esprimere il proprio giudizio sintetico. Di seguito si procede ad illustrare i passaggi metodologici
relativi alla valutazione sia professionale che gestionale.

Per I’espressione del giudizio relativo a ciascun “item” il valutatore di prima istanza potra orientarsi
sulla base di una scala a cinque gradini, cui corrispondono altrettanti giudizi di valore differenziale.
La correlazione fra giudizi sintetici e punteggio e definita secondo lo schema seguente:

Punteggio Giudizio sintetico ‘ Esito osservato
5 Eccellente Largamente al di sopra dell’attesa
4 Buono Superiore all’attesa
3 Adeguato In linea con I'attesa
2 Mediocre Inferiore all’attesa
1 Scarso Largamente al di sotto dell’attesa

A garanzia del diritto alla trasparenza ed alla partecipazione del valutato, ogni responsabile
chiamato a svolgere la proposta di valutazione deve specificare a tutti i dirigenti affidati alla sua
responsabilita quali siano gli elementi procedurali previsti compresa la scala dei giudizi possibili. Egli
deve svolgere almeno due incontri, durante i quali dovra aver cura di illustrare i comportamenti
ritenuti congrui per conseguire il giudizio adeguato (3) in relazione a ciascun item riportato. Nella
compilazione della scheda il valutatore e tenuto a motivare negli spazi riservati o attraverso una
relazione ogni giudizio inferiore al valore medio di riferimento (adeguato).

Definizione della quota individuale di retribuzione di risultato

L'erogazione della quota individuale € commisurata alle effettive risorse finanziarie disponibili e ai
criteri definiti in contrattazione collettiva integrativa aziendale. Avviene a conclusione della verifica
operata dall'O.1.V. sul positivo raggiungimento, da parte del personale dirigente, degli obiettivi di
risultato.
Nel caso di parziale/mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati, la quota economica della
parte relativa alla performance organizzativa viene ridotta in relazione alla percentuale raggiunta
ed attribuita secondo le seguenti percentuali:

e in presenza di valutazione pari o superiore al 90% il risultato si intende integralmente

conseguito;

e per valutazioni comprese tra il 70% e I'89% il risultato si intende raggiunto al 75%;

e per valutazioni comprese tra il 35% e il 69% il risultato si intende raggiunto al 50%;

e per valutazioni inferiori al 35% nulla viene riconosciuto.



| soggetti competenti e la procedura dei ricorsi

Come gia e stato accennato, esistono in sostanza due livelli di valutazione: quello del
raggiungimento degli obiettivi della Struttura (performance organizzativa) e quello relativo al
giudizio del singolo (performance individuale). | risultati gestionali della Strutture e di ciascun
Dipartimento, Struttura Complessa/Semplice a valenza dipartimentale e Semplice, nonché i risultati
dei dirigenti responsabili/apicali vengono valutati dal sopra citato Organismo Indipendente di
Valutazione.

Per la performance individuale, ai sensi degli accordi integrativi sottoscritti, la figura preposta alla
valutazione si identifica, a seconda dell’area di riferimento, seguendo generalmente un principio
gerarchico. Nello specifico, per il comparto la valutazione sara compito della figura gerarchicamente
immediatamente superiore che opera a diretto contatto con il valutato (dirigente d’area
amministrativa/tecnica, coordinatore area tecnico-sanitaria. Il coordinatore stesso sara valutato dal
dirigente delle Professioni Sanitarie. Per la dirigenza la valutazione rientra nelle competenze del
Direttore di Struttura Complessa/Direttore di Dipartimento od eventualmente, per competenza, al
Direttore Sanitario od Amministrativo.

Qualora un dipendente rilevasse divergenze sulla valutazione espressa da parte dei responsabili,
avra la possibilita di presentare ricorso all’Organismo di conciliazione per il personale del comparto
o all'Organismo Indipendente di Valutazione per il personale della Dirigenza, esplicitandone le
motivazioni secondo la procedura di seguito dettagliata:

e entro 30 giorni dalla sottoscrizione della scheda di valutazione da parte del valutato, deve
essere effettuata un’istanza protocollata all’Organismo/Direttore Generale, indicante i
motivi di disaccordo;

e nel caso di mancata sottoscrizione, il termine decorre dalla data di avvenuta conoscenza
certificata dal valutatore (si ricorda che la sottoscrizione & per presa visione);

e ["Organismo procedera a contattare il valutatore di prima istanza ed il valutato;

e nel caso in cui ritenga fondati i motivi evidenziati dal ricorrente, I'Organismo di
Conciliazione potra chiedere al valutatore di prima istanza di procedere ad una revisione
della valutazione. Nel caso di istanza da parte di un dirigente, I’0.1.V. verifica e valida la
correttezza metodologica con la possibilita di modificare o integrare la valutazione qualora
rilevasse anomalie significative. In caso di valutazione negativa del dirigente, I'0.I.V.
procedera con valutazioni di merito ai sensi del CCNL delle Aree dirigenziali;

e in caso contrario procedera ad archiviare I'istanza con comunicazione all’istante.



