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2.3 PERFORMANCE

11 Piano della performance da avvio al Ciclo di gestione della performance, quale ciclo di programmazione
e controllo, che si articola nelle seguenti fast:

e definizione e assegnazione degli obiettivi da raggiungere, dei valori attesi e degli indicatori;

e collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

e monitoraggio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

e misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale;

e utilizzo sistemi premianti;

e rendicontazione det risultati.

I1 Piano della performance, in quanto atto di programmazione pluriennale, con indicazione delle attivita
prioritatie per I’anno in corso, ¢ modificabile con cadenza annuale in relazione agli obiettivi strategici ed
operativi definiti in sede di programmazione annuale, alle variazioni del contesto interno ed esterno di
riferimento ed alle modifiche delle modalita di organizzazione e funzionamento dell’Istituto.
11 Piano viene adottato in coerenza con il Piano Socio Sanitario Regionale e con gli obiettivi attualmente
conferiti al Direttore Generale da parte della Regione Toscana ed ¢ coetente/correlato con il Piano
Triennale per la Prevenzione della Corruzione e Trasparenza.
Il Piano della performance dell’Istituto per lo studio, la prevenzione e la rete oncologica presenta
Porganizzazione e la mappa degli obiettivi dell’Istituto alla luce delle sue specificita istituzionali.
Il Piano, in cui sono descritte le caratteristiche salienti dell’Istituto, costituisce uno strumento
organizzativo-gestionale che sistematizza missione, obiettivi strategici, obiettivi operativi ed attivita
dell’Istituto in connessione con il bilancio di previsione e con il processo di budgeting,
Rappresenta uno degli strumenti per migliorare lefficienza nell’utilizzo delle risorse e Iefficacia
nell’azione verso I’esterno, per promuovere la trasparenza e pet prevenire la corruzione.
11 collegamento tra le attivita svolte e le risorse impiegate trova espressione a cadenza annuale nel budget
d’Istituto.
11 documento ¢ redatto coetentemente con i principi contenuti nel D.Lgs. n. 150/2009 e ss.mm.ii. ed in
conformita con le linee guida fornite dalla stessa ANAC alle Amministrazioni destinatarie del suddetto
decreto.
11 presente Piano della Performance ha una valenza triennale per gli anni 2022-2024 con rivalutazione
annuale e si pone lo scopo di:
e portare a conoscenza dei portatori di interesse (stakeholder) gli obiettivi strategici, gli obiettivi
operativi, le azioni che I'Istituto intende realizzate;
e valorizzare e riqualificare il processo di budget ed il sistema di valutazione ed incentivazione del
personale;
e integrare il ciclo della performance con gli strumenti e i processi relativi a qualita dei servizi,
trasparenza, integrita e prevenzione della anticorruzione;
e porre in essere percorsi di miglioramento continuo della performance.

11 Ciclo della Performance si svolge con riferimento all’anno solare e coincide con 'esercizio contabile e
di budget. Si conclude con la valutazione della performance aziendale effettuata dalla Regione Toscana
con il supporto del Laboratorio MES e con la valutazione della performance organizzativa dei CdR
nonché con la valutazione della performance individuale, effettuata dall’Organismo Indipendente di
Valutazione (OIV), su istruttoria della S.S. Personale.
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11 ciclo della gestione del sistema di programmazione e controllo in vigore in Istituto si articola in tre fasi,

ossia:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi;
b) monitoraggio dei risultati in corso di esercizio;

¢) verifica di fine periodo.

Affinché tale ciclo abbia efficacia nella modifica dei comportamenti delle persone e delle organizzazioni
nel loro complesso, ¢ stato previsto un rafforzamento dello stesso mediante I'introduzione di un sistema
premiante, che rende il meccanismo di programmazione e controllo non soltanto un supporto ai processi
decisionali del management, ma anche una modalita di gestione delle risorse umane.

In sintesi, si riportano le fasi del ciclo della performance.

FASE

ATTIVITA’

Definizione linee di indirizzo

valutazione dell'andamento aziendale;
analisi del contesto interno ed esterno;
predisposizione linee strategiche

Elaborazione della proposta di schede di budget

elaborazione della reportistica e delle schede di
budget

Stima effetti economici degli obiettivi di budget e
redazione bilancio preventivo

stima maggiori/minorti costi/ricavi e redazione
bilancio preventivo

Negoziazione obiettivi budget

effettuazione incontri di negoziazione con direttori
e responsabili di CdR con sottoscrizione scheda di
budget

Assegnazione obiettivi individuali

elaborazione e sottoscrizione schede di valutazione
individuale

Monitoraggio infrannuale

effettuazione incontri di negoziazione
sottoscrizione finale della scheda di budget

Monitoraggio infrannuale performance individuale

valutazione infrannuale performance individuale

Verifica finale budget

calcolo valore indicatoti e analisi scostamentt

I1 processo di budget

Il processo di budget dell'Istituto ¢ dettagliatamente descritto in una specifica procedura aziendale

(MPOO01).

Gli obiettivi sono definiti in genere entro 1 primi mesi dell’anno e nel loro insieme costituiscono parte

integrante del Piano della Performance, dell’Istituto.

Nel corso dell’anno gli obiettivi e/o gli indicatoti e/o i target possono essete vatiati, previa valutazione
della Direzione Aziendale. Tutti gli obiettivi di budget sono misurati sulla base di indicatori che

possiedono le seguenti caratteristiche:

a) comprensibilita (chiaro, contestualizzato, concreto, intellegibile anche per 1 soggetti e gli
stakeholder non appartenenti al settore);

b) rilevanza (riferibile all’obiettivo, utile e significativo, attribuibile alle attivita chiave del
processo identificate, come outcome, output, attivita, efficienza, efficacia,
comportamenti);

¢) confrontabilita (comparabile nel tempo tispetto alla stessa organizzazione e/o tispetto a
organizzazioni simili e attivita standard);

d) fattibilita (misurabile nei sistemi informativi aziendali, sostenibile rispetto all’arco
temporale di riferimento);
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e) affidabilita (valutazione qualitativa della capacita di rappresentazione e misurazione di un
fenomeno).

L’assegnazione di obiettivi e 'individuazione degli indicatori correlati per la misurazione dei risultati
presuppongono lindividuazione di precisi criteri e scale di valutazione. Gli obiettivi caratterizzati da
indicatori numerici (n. prestazioni, tassi, ecc.) sono misurati in percentuale al grado di raggiungimento
dell’obiettivo, definendo un eventuale margine di tolleranza rispetto al target (o risultato) atteso, entro il
quale T'obiettivo possa ritenersi pienamente raggiunto.
A ciascun obiettivo ¢ assegnato un peso percentuale. La somma di tutti i pesi € pari al 100%.
La distribuzione dei pesi agli obiettivi ¢ effettuata tenendo conto delle priorita aziendali e di ogni altra
indicazione impartita dalla Direzione Aziendale. La misurazione della performance organizzativa viene,
quindi, effettuata come sommatoria dei pesi misurati secondo 1 criteri di valutazione di ciascun obiettivo.

Elaborazione della proposta di budget

La Direzione Aziendale, dopo aver valutato 'andamento delle attivita e dei costi aziendali complessivi
dell’esercizio in cotso e tenendo in considerazione i vincoli economici definiti a livello nazionale e
regionale, definisce le linee strategiche di programmazione per 'anno di riferimento. Sulla base degli
obiettivi strategici aziendali sono definiti gli obiettivi operativi per ciascuna struttura nonché i relativi
indicatori, valori attesi e pesi e vengono redatte le schede di budget che rappresentano la proposta da
negoziare con ciascun direttore di struttura.

Una volta predisposta la proposta di budget per I'anno di riferimento viene effettuata una stima degli
effetti economici, in termini di minori/maggiori costi e ricavi, legati agli obiettivi di budget definiti e viene
redatto, quindi, il bilancio preventivo.

La negoziazione del budget

La Direzione Aziendale negozia con i Responsabili dei CdR, attraverso appositi incontri, gli obiettivi da
raggiungere nonché i relativi indicatori, 1 target o valori attesi ed 1 singoli pesi. Il processo di negoziazione
termina con la sottoscrizione della scheda di budget da parte di ciascun Responsabile di CdR. Questi
ultimi, una volta sottoscritta la scheda di budget, devono portare a conoscenza degli obiettivi assegnati al
CdR tutto il personale della struttura declinandoli in specifiche azioni da porre in essere allo scopo di
realizzare il raggiungimento degli obiettivi stessi nel rispetto delle risorse assegnate e degli standard di
qualita attesi e stabilendo gli specifici obiettivi individuali per il personale assegnato.

Il monitoraggio infrannuale del budget

I1 monitoraggio del grado di raggiungimento degli obiettivi dei CdR viene effettuato con cadenza in via
ordinaria trimestrale a cura della S.S. Programmazione e Gestione Risorse Economiche e comunicato ai
Direttori dei CdR, alla Direzione Aziendale e al’OIV al fine di garantire le sinergie necessatie alla
efficienza ed efficacia organizzativa.

Sono previsti meccanismi di retroazione nei casi di situazioni di comprovata criticita che possa recare
pregiudizio al raggiungimento degli obiettivi e che portano all’adozione, condivisa con la Direzione
Aziendale, di eventuali iniziative da intraprendere per favorire il raggiungimento dell’obiettivo, oppure
alla revisione dell’obiettivo stesso nel caso sia provata 'impossibilita del raggiungimento dell’obiettivo
dovuta ad errate previsioni o a sopravvenute situazioni non prevedibili.

La verifica finale del budget: valutazione della performance organizzativa

Alla chiusura dell’esercizio di budget si procede alla misurazione della performance organizzativa a livello

complessivo aziendale e di CdR e della performance individuale del personale dirigente e del comparto.
18




Servizio
Sanitario
della
Toscana

- ISPRO

* Istituto per lo studio, la prevenzione
e la rete oncologica

Piano Integrato di Attivita e Organizzazione

Triennio 2024-2026

*
*

La valutazione finale dei risultati di budget o di performance organizzativa delle articolazioni
organizzative aziendali ¢ attestata dal Direttore Generale sulla base delle schede predisposte dalla S.S.
Programmazione e Gestione Risorse Economiche e validata in seconda istanza dall’OIV. La S.S. Personale
costruisce listruttoria con la documentazione, trasmessa su tutti gli obiettivi assegnati a ciascun CdR. La
valutazione conclusiva annuale ha effetto ai fini del riconoscimento degli incentivi previsti dal sistema
premiante sia della dirigenza sia del comparto sulla base dell’afferenza a ciascun CdR.

In caso di non totale raggiungimento il peso corrispondente a ciascun indicatore si riduce
proporzionalmente; la sommatoria di tutti pesi cosi calcolati da luogo al grado di raggiungimento finale
degli obiettivi di budget delle strutture e rappresenta la performance della struttura stessa.

Il grado di raggiungimento finale di ciascuna struttura puo variare da 0% a 100%.

La valutazione della performance aziendale nel suo complesso, invece, compete all’Assessorato Regionale
con il supporto del Laboratorio Mes.

IO1V, ai sensi dell’art.14, comma 6 del D.Lgs. 150/2009, ¢ chiamato a validare la Relazione sulla
Performance.

Tale documento evidenzia, a consuntivo, con riferimento all’anno precedente, 1 risultati organizzativi
raggiunti a livello di singolo CdR rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse a disposizione,
con rilevazione degli eventuali scostamenti.

Al fini della negoziazione di Budget per CDR a seguire I'elenco dei centri come da organigramma
aziendale.

TIPOLOGIA

DENOMINAZIONE CDR

Struttura complessa

LABORATORIO REGIONALE DI PREVENZIONE ONCOLOGICA

Struttura complessa

SENOLOGTIA CLINICA

Struttura complessa

SCREENING E PREVENZIONE SECONDARIA

Struttura semplice afferente alla Direzione Sanitaria

CENTRO RIABILITAZIONE ONCOLOGICA

Struttura semplice afferente alla Direzione Sanitaria

IGIENE, ORGANIZZAZIONE E GOVERNO DEI SERVIZI SANTTARI

Struttura complessa

EPIDEMIOLOGIA CLINICA E DI SUPPORTO AL GOVERNO CLINICO

Struttura complessa

EPIDEMIOLOGIA DEI FATTORI DI RISCHIO E DEGLI STILI DI VITA

Struttura complessa

CORE RESEARCH LABORATORY

Struttura complessa

ATTIVITA' TECNICO AMMINISTRATIVE

Struttura semplice afferente al Dipartimento Amministrativo

PROGRAMMAZIONE E GESTIONE RISORSE ECONOMICHE

Struttura semplice afferente alla Direzione Sanitaria

S.S. AREA INFERMIERISTICA

Struttura semplice afferente alla Direzione Sanitaria

S.S. AREA TECNICO SANITARIA

Struttura semplice afferente alla Direzione Sanitaria

S.8. AREA STATISTICO EPIDEMIOLOGICA
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La valutazione della petformance individuale

11 sistema di valutazione della performance individuale ¢ finalizzato alla promozione e alla crescita delle
competenze delle risorse umane impiegate e tende a:

> supportare le singole persone nel miglioramento continuo della propria professionalita;

> promuovere una corretta gestione delle risorse umane, attraverso il riconoscimento del merito;

> evidenziare I'importanza del contributo individuale rispetto agli obiettivi dell’azienda nel suo
insieme e della struttura organizzativa di appartenenza;

> contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole volto alla realizzazione della

missione aziendale.

La valutazione individuale & determinata dalla valutazione di due dimensioni:

> la prestazione individuale, trelativa al grado di raggiungimento degli obiettivi individuali e/o
d’équipe (limitata al personale dirigente);
> 1 comportamenti e le competenze organizzative, relativi alle caratteristiche individuali che

definiscono la risorsa dentro 'organizzazione.
11 sistema prevede:

a) lattribuzione di obiettivi individuali e/o d’équipe;

b) la valutazione individuale del superiore gerarchico;

¢) le procedure di conciliazione.
La definizione degli obiettivi individuali e/o di équipe avviene ad esito della negoziazione di budget,
essendo strettamente legati a quelli della struttura. Essi sono attribuiti in tempi adeguati, secondo la
tempistica prevista, qualora necessario, perfezionati a seguito di verifica intermedia.
Compito dei responsabili di struttura e dei ruoli gestionali di responsabilita e coordinamento ¢
Iassegnazione di obiettivi individuali e/o di équipe ai propti collaboratori, secondo i principi di seguito
specificati.
L’assegnazione tiene conto delle attivita, degli incarichi professionali e gestionali attribuiti, delle diverse
competenze e dei livelli di responsabilita, in modo che il peso degli aspetti gestionali - organizzativi, a
fronte di quelli piu strettamente tecnico-professionali, sia proporzionalmente collegato al ruolo
effettivamente svolto.
Per quanto riguarda, in particolare, i dirigenti con incarico di direzione di struttura, obiettivi di struttura
e obiettivi individuali, di fatto, possono coincidere.
Sono definite apposite schede di valutazione individuale dei comportamenti e delle competenze
organizzative per le seguenti figure:

a) Dirigenti
b) Comparto/Incarichi di funzione
Ogni dimensione della valutazione ¢ pesata in relazione alla sua importanza; ai parametri che la declinano
ed ¢ associato un valore che ne indica il grado di raggiungimento. L.a sommatoria dei pesi teorici attribuiti
alle singole dimensioni ¢ pari a 100. In base ai criteri di seguito indicati.
Rispetto ad ogni parametro di valutazione, il valutatore formula un giudizio — espresso in un coefficiente
numerico indicante il grado di possesso dei comportamenti e delle competenze attesi da parte del valutato
- utilizzando schede appositamente predisposte (una valida per la dirigenza e per il personale del comparto
con posizione organizzativa ed una per il restante personale del comparto, utilizzata ai fini della
progressione orizzontale).
L’Organismo Indipendente di Valutazione monitora il funzionamento complessivo del sistema della
valutazione, della trasparenza e integrita dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato
dello stesso, anche formulando proposte e raccomandazioni alla Direzione dell’Istituto; garantisce
attraverso la valutazione in seconda istanza delle schede suddette la correttezza dei processi di
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misurazione e valutazione con patticolare riferimento alla significativa differenziazione dei giudizi nonché
dell'utilizzo dei premi.

IVALUTATO VALUTATORE

DIRETTORE DI STRUTTURA COMPLESSA | DIRETTORE SANITARIO/AMMINISTRATIVO/DIRETTORE GENERALE
DIRIGENTI DIRETTORE STRUTTURA DI AFFERENZA

INCARICHI DI FUNZIONE DIRETTORE STRUTTURA DI AFFERENZA/DIRETTORE
AMMINISTRATIVO/ DIRETTORE SANITARIO

PERSONALE COMPARTO DIRETTORE DI STRUTTURA

SUPPORTO METODOLOGICO ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE

Le fasi del processo di valutazione

11 processo di valutazione della performance individuale si realizza secondo le seguenti fasi, anche se
qualche singola fase puo subire degli sfasamenti temporali.

PERIODO IAZIONI IATTORI COINVOLTI
GENNAIO-MAGGIO . Lo . .
Assegnazione obiettivi Valutati - valutatori
(anno corrente)
GENNAIO-DICEMBRE - 4 . ,
Verifica intermedia Valutati - valutatori
(anno corrente)
GENNAIO-APRILE . . .
. o Valutazione finale Valutati — valutatori
(anno successivo)
MAG GIO‘AG OSTO Verifica di seconda istanza Direzione Aziendale - OIV
(anno successivo)

Il valutatore di ptima istanza

La valutazione di prima istanza viene effettuata dal soggetto avente diretta conoscenza e controllo

dell'attivita del valutato, quindi dal superiore gerarchico.

Nel caso in cui, in corso d’anno, il valutato presti la propria attivita lavorativa presso due o piu strutture,

la valutazione verra effettuata dal Responsabile della Struttura presso cui il valutato ha prestato I'attivita

prevalente in termini temporali, coadiuvato dagli altri Responsabili.

Nel caso in cui, in corso d’anno, la responsabilita di una struttura sia stata assegnata a diversi soggetti, il

valutato sara soggetto alla valutazione del Responsabile che dirige la Struttura alla data del 31.12 dell’anno

a culi si riferisce la valutazione in accordo con il precedente responsabile.

Il processo valutativo deve essere ispirato alla massima trasparenza sugli obiettivi e sui criteri di

valutazione.

La valutazione dei comportamenti organizzativi deve favorire un feedback adeguato rispetto ai

comportamenti piu rilevanti del valutato ed un dialogo ampio e aperto fra questi ed il valutatore, poiché
21
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la valutazione non serve a “dare un voto”, ma in primo luogo a favorire processi di miglioramento e
sviluppo.

I1 valutatore di seconda istanza

L’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) verifica la correttezza dell'intero processo di
misurazione e valutazione e valida la Relazione sulla performance che evidenzia, a consuntivo, 1 risultati
organizzativi ed individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, certificando
1 risultati organizzativi conseguiti e gli esiti del processo valutativo.

Con le procedure per esso previste, ’OIV effettua la valutazione di seconda istanza nei casi di valutazione
negativa.

Effetti della valutazione

La valutazione della performance ¢ la condizione inderogabile per Ierogazione della retribuzione di
risultato e dei compensi per la produttivita collettiva per il miglioramento dei servizi (in quest’ultimo caso
nei limiti della quota individuata a tale scopo in sede di contrattazione integrative aziendale).

Le valutazioni individuali alimentano il fascicolo personale di ciascun dipendente.

Per i dirigenti, in particolare, concorrono a costituire la documentazione di base per la valutazione delle
attivita professionali svolte dai Collegi Tecnici, ai sensi del CCNL vigente.
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5. ALLEGATI

SCHEDA VALUTAZIONE DEL DIRIGENTE

E DEL PERSONALE DEL COMPARTO PER INCARICHI DI FUNZIONE

CRITERI
1 2 3
Produttivita
1 2 3
Capacita di relazione interna e esterna
) ] - 1 2 3
Problem-solving e capacita propositiva
. 1 2 3
Attenzione alle procedure

Legenda:

1 = insufficiente (10)
2= sufficiente (15)
3= buono (20)

4= ottimo (25)

Pesatura /100
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SCHEDA di VALUTAZIONE AI FINI DELLA PROGRESSIONE ORIZZONTALE

ANNO

(PERSONALE del COMPARTO)

STRUTTURA ORGANIZZATIVA

VALUTATORE

QUALIFICA

VALUTATO

QUALIFICA

CRITERI PER LA VALUTAZIONE (4=INSUFFICIENTE (40); 6=SUFFICIENTE (60); 8=BUONO (80); 10=OTTIMO

(100))

| ) Rispetto dei tempi e delle scadenze dei compiti assegnati (realizzabili) |

| b) Disponibilita al cambiamento tecnologico

Juajxafuafsn

| ¢) Disponibilita alla formazione e all'aggiornamento professionale |

| d) Capacita di rapporto con l'utenza (esterna/interna) |

| ) Conoscenza e visione dell'Azienda ampia e panoramica |

| f) Apertura a nuove soluzioni e nuovi modi di lavorare |

| ¢) Capacita di iniziative valide e efficienti

NERN RN ER R

| h) Capacita di accettare e condividere I'innovazione e il cambiamento aziendale/organizzativo |

| 1) Attenzione alla soddisfazione degli utent (pazienti/cittadini/dipendenti) |

| 1) Supporto dell'immagine e delle decisioni aziendali verso l'esterno |
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GIUDIZIO COMPLESSIVO DETTAGLIATO E MOTIVATO

OTTIMO 100/100 (punteggio 100) o TENDENTE ALL’OTTIMO /100 (punteggio compreso tra 81 e 99):

BUONO 80/100 (punteggio 80) o TENDENTE AL BUONO /100 (punteggio compreso tra 61 e 79):

SUFFICIENTE 60 / 100 (punteggio 60) o TENDENTE AL SUFFICIENTE __ /100 (punteggio compreso tra 41 e 59):

NON SUFFICIENTE 40/100 (punteggio 40):
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