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LINEE GUIDA PER LO SVILUPPO DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE NELLE AZIENDE E NEGLI ENTI DEL SSR 

Introduzione 

Le Aziende e gli Enti sanitari della Regione Emilia-Romagna (nel seguito, Aziende sanitarie) hanno consolidato 
da molti anni sistemi strutturati di pianificazione e programmazione delle proprie attività, oltre che di 
controllo e rendicontazione dei risultati, con una proiezione sia esterna, rivolta cioè ai numerosi “portatori di 
interessi” istituzionali e non, sia interna, rivolta cioè alle strutture e ai professionisti che vi operano. 

Negli ultimi anni tali attività sono state inserite nel contesto normativo introdotto dal D.Lgs.150/2009, 
attraverso un percorso avviato con la L.Reg.26/2013 “Disposizioni urgenti in materia di organizzazione del 
lavoro nel sistema delle amministrazioni regionali”, definito poi con la DGR 334/2014 “Approvazione della 
disciplina per l'attivazione e il funzionamento dell'organismo indipendente di valutazione per gli enti e le 
aziende del servizio sanitario regionale e per l'agenzia regionale per la prevenzione e l'ambiente (ARPA)" ed 
infine confermato con il Regolamento regionale 2/2019 “Regolamento per il funzionamento degli OIV della 
Regione Emilia-Romagna e degli Enti del Sistema delle Amministrazioni Regionali”. In questo contesto, 
all’Organismo Indipendente di Valutazione degli Enti e delle Aziende del Servizio sanitario regionale (OIV-
SSR) è stato assegnato un ruolo di definizione di linee guida e di monitoraggio sulle modalità di applicazione 
del ciclo della performance, tenendo conto della storia, dei percorsi di sviluppo gestionali e delle pratiche di 
pianificazione e programmazione già ampiamente consolidate nelle aziende ed enti del SSR: tali indicazioni 
sono state formalizzate con le Delibere dell’OIV-SSR n.1/2014, 2/2015 e 3/2016. 

Più recentemente la Legge regionale 9/2018 ha aggiornato gli strumenti di programmazione e controllo delle 
Aziende sanitarie introducendo in modo strutturale anche il Piano e la Relazione sulla Performance (agli 
articoli 4, 5 e 11) tra gli strumenti, rispettivamente, di programmazione e rendicontazione delle aziende 
sanitarie regionali. 

Alla luce di tale novità, e vista l’esigenza di aggiornare nel 2021 i Piani triennali delle performance delle 
Aziende sanitarie, le presenti Linee guida hanno lo scopo di adeguare il Sistema di misurazione e valutazione 
della performance nelle Aziende sanitarie, sostituendosi alle Delibere dell’OIV-SSR, recependone comunque 
in gran parte i contenuti, Il percorso di elaborazione delle linee guida ha visto la partecipazione di numerosi 
funzionari delle Aziende stesse e della Regione, allo scopo di definire un sistema efficace e coerente con le 
peculiarità del sistema sanitario regionale.  

Con Determina della Direzione Generale Cura della Persona, Salute e Welfare n. 1026/2021 è stato infatti 
costituito un Gruppo lavoro per l’aggiornamento delle linee guida per la predisposizione del Piano della 
Performance il quale, confrontandosi anche con l’OIV-SSR, ha elaborato una proposta di struttura delle 
presenti Linee guida e ha individuato gli indicatori ritenuti maggiormente significativi per il sistema di 
valutazione delle performance delle Aziende sanitarie regionali. Al gruppo di lavoro, in carica per i tre anni di 
vigenza dei Piani, è affidato anche il monitoraggio degli indicatori per la misurazione e valutazione della 
performance. 
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Principi di riferimento 

L’impostazione del sistema di misurazione e valutazione delle performance delle Aziende sanitarie della 
Regione Emilia-Romagna, nel rispetto alle norme vigenti, tiene conto dei seguenti principi di riferimento: 

• la valorizzazione delle attività di pianificazione e programmazione pluriennali e annuali già obbligatorie 
o autonomamente sviluppate e consolidate nelle Aziende sanitarie, inclusi gli strumenti di 
programmazione economico-finanziaria e di bilancio e il processo di budget, onde evitare duplicazioni di 
attività e proliferazione di documenti non necessarie e fonte di possibili ambiguità; 

• un’applicazione il più possibile omogenea e coordinata tra le Aziende, che consenta di rappresentare in 
modo corretto e significativo l’evoluzione attesa e i risultati conseguiti dal Sistema Sanitario Regionale, 
sulla base degli obiettivi definiti periodicamente e annualmente dalla Regione; 

• l’esigenza di garantire una leggibilità e un utilizzo mirati ai vari strumenti di pianificazione e controllo, 
assicurandone quindi una reale efficacia ed evitando che diventino un mero esercizio formale, 
considerando due punti di vista prioritari: 

o utilizzo interno per orientare l’attività gestionale delle strutture e dei professionisti, definendo e 
coordinando gli obiettivi e le responsabilità nel perseguire le fondamentali priorità strategiche 
definite dalla Regione e declinati ai vari livelli dell’organizzazione; 

o utilizzo esterno per la rappresentazione ai diversi portatori di interesse delle suddette priorità 
strategiche e dei risultati conseguiti (accountability). 

I principi sopra esposti sono fondamentali e mutualmente sinergici, al fine di assicurarsi che il sistema di 
performance management possa efficacemente contribuire alla erogazione di servizi sanitari ad alto valore 
aggiunto, tecnico e sociale. 

Il primo principio consente infatti di sviluppare sistemi amministrativi più efficaci e convenienti, evitando 
ridondanze e duplicazione affinché diano benefici maggiori dei loro costi organizzativi e tecnici di attuazione. 

Il secondo principio è sua volta fondamentale per tre motivi. In primo luogo consente di creare sinergie nello 
sviluppo dei sistemi amministrativi tramite il reciproco apprendimento tra organizzazioni del sistema. In 
secondo luogo orienta in chiave strategica l’azione del singolo ente e, infine, consente di dare una lettura 
integrata e unitaria delle politiche sanitarie perseguite dal sistema regionale, consentendo agli interlocutori 
sociali di avere una idea precisa sia dell’efficacia delle politiche adottate in risposta ai bisogni della 
popolazione, sia delle capacità di attuazione delle strategie da parte degli enti del sistema. 

Infine, il terzo principio richiama l’esigenza di rappresentare in modo chiaro ed efficace i risultati ottenuti dal 
sistema sanitario (nelle sue diverse articolazioni) con gli strumenti di programmazione adottati, al fine di 
rendicontare, a tutti gli interlocutori sociali, interni ed esterni, lo stato di avanzamento delle strategie e il 
valore prodotto dai servizi sanitari erogati. Con la corretta attuazione dei tre principi sopra ricordati è 
possibile fare in modo che i sistemi gestionali messi in atto all’interno delle Aziende sanitarie regionali (il 
budget, i sistemi di gestione delle risorse umane e quanto altro) continuino ad operare in modo efficace con 
le loro finalità specifiche ma in modo per quanto possibile sinergico. La complessità del performance 
management sta proprio nel rendere tra loro coerenti i sistemi di programmazione e controllo con i sistemi 
di misurazione dei risultati e con i sistemi di retribuzione variabile del personale; tale obiettivo deve essere 
perseguito però senza cadere all’interno di logiche razionalistiche e rigide, che rischiano di far perdere utilità 
sia ai sistemi di programmazione e controllo sia a quelli di gestione del personale, rendendoli più formali che 
sostanziali. 

Per tal motivo in questi anni si è posta molta attenzione ai principi sopra ricordanti, e questo ha consentito 
al sistema regionale di consolidare gli strumenti gestionali già da tempo utilizzati cercando di potenziarli 
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inserirli in modo organico all’interno delle logiche definite dalla normativa nazionale sul ciclo della 
performance. Questo approccio viene confermato con le presenti Linee guida cercando di dare, laddove 
possibile, una maggiore strutturazione ed uniformità di approccio alle strumentazioni utilizzate e soprattutto 
di aggiornarne i contenuti alla luce delle novità normative e di contesto intercorse. 

L’articolazione del sistema 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance delle Aziende sanitarie è articolato in diversi 
momenti e strumenti di programmazione e controllo, definiti a livello nazionale, regionale e locale. 

In questa sede si ritiene opportuno articolare il sistema in 3 ambiti di azione, concettualmente distinti ma 
operativamente integrati, per l’implementazione del ciclo di gestione delle performance delle Aziende, in 
applicazione dei Principi di riferimento sopra indicati. 

Performance aziendale 

Questo livello si sviluppa secondo quanto definito nelle presenti Linee guida attraverso una programmazione 
triennale, formalizzata mediante il Piano della performance, ed una rendicontazione annuale, formalizzata 
nella Relazione della performance, secondo dimensioni della performance ed indicatori di risultato comuni 
per tutte le Aziende, in modo da assicurare coerenza di sistema e confrontabilità nel tempo e nello spazio. In 
questo ambito assumono un’importanza fondamentale gli obiettivi di mandato assegnati alle Direzioni 
Generali e le linee di programmazione via via adottate dalla Regione o a livello locale, oltre che le piattaforme 
informatiche regionali/nazionali di rilevazione e rendicontazione di attività e dei risultati. La prospettiva 
prevalente in questo ambito è tipicamente pluriennale ed esterna, tesa a definire le linee strategiche, le 
azioni e gli andamenti attesi di medio-lungo periodo e a rendicontarne i risultati; rappresenta inoltre la 
cornice di riferimento per lo sviluppo degli strumenti interni all’Azienda di pianificazione e controllo (e in 
particolare il budget annuale), descritti ai punti successivi. 

Le presenti Linee guida forniscono indicazioni specifiche principalmente su questo ambito del Sistema della 
performance, allo scopo di garantirne un’applicazione coordinata ed omogenea, assicurando quindi una 
migliore leggibilità delle strategie e dei risultati conseguiti dalle Aziende. 

Ad integrazione di tale sistema, occorre ricordare che la valutazione complessiva dei risultati delle Aziende 
viene effettuata anche da vari soggetti istituzionalmente competenti, con finalità e secondo modalità e tempi 
previsti da specifiche normative, ad esempio: dalla Giunta Regionale (cui competono anche le valutazioni 
annuali dei DDGG sugli obiettivi specifici di programmazione annuale), dalla Conferenza Territoriale Sociale 
e Sanitaria (CTSS), dal Comitato LEA/Ministero della Salute anche attraverso l’Agenas (Nuovo sistema di 
Garanzia, Piano Nazionale Esiti, ecc.), ecc. Tale pluralità di punti di vista assicura già oggi una notevole e 
consolidata ricchezza informativa circa gli obiettivi ed i risultati delle Aziende sanitarie, consentendo ai vari 
portatori di interessi di attuare un monitoraggio puntuale e costante.  

A tale proposito è importante sottolineare che quasi tutti gli obiettivi e gli indicatori di risultato presenti nel 
Piano della performance delle Aziende sanitarie si caratterizzano per essere definiti da soggetti terzi (peraltro 
plurimi e diversificati) rispetto alle Aziende stese e per essere rilevati in modo oggettivo ed automatico, sulla 
base dei sistemi informativi in essere all’interno del Sistema sanitario regionale (e nazionale). Terzietà e 
oggettività costituiscono i cardini fondamentali per una efficace analisi e valutazione delle performance. 
L’attività sanitaria si presta generalmente meglio di altri servizi erogati da istituzioni pubbliche alla 
individuazione di obiettivi ed alla misurazione di risultati specificati da enti terzi (agenzie, organi di controllo 
di varia natura, ecc) e ben misurabili. Nella definizione della performance aziendale definita dalle presenti 
Linee guida, come sopra esposto, l’idea fondamentale è quella di dare una lettura delle performance 
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strategica specifica del singolo ente  all’interno del Sistema in cui opera, attraverso obiettivi e indicatori fissati 
da soggetti terzi, per altri scopi, garantendo così l’applicazione dei principi di terzietà ed oggettività.  

Performance organizzativa 

Questo livello si sviluppa nelle Aziende attraverso una serie di strumenti già attivi ed in particolare il processo 
di budget annuale (secondo quanto previsto dall’art.8 della L.Reg.9/2018) e il correlato sistema di reporting 
e di valutazione interna dei risultati delle strutture organizzative in cui si articola l’Azienda (Centri di 
Responsabilità). La prospettiva prevalente in questo ambito è tipicamente annuale ed interna, tesa a definire, 
monitorare e valutare obiettivi ed azioni da attuare nel corso dell’anno considerato, in coerenza con le 
strategie indicate nel Piano della Performance ed in attuazione degli obiettivi di programmazione annuali 
regionali o delle disposizioni nazionali. 

Il Budget viene definito con un processo “a cascata annuale” rispetto al Piano della Performance, che ne 
rappresenta la sua fonte superiore, trovandosi in esso gli obiettivi strategici che devono riflettersi in una 
parte dei target di budget; gli obiettivi fanno inoltre riferimento alle Linee di programmazione regionali 
annuali e ad altri Piani e obiettivi aziendali specifici definiti annualmente, oltre che a diversi ulteriori aspetti 
di natura più operativa o strumentale, che non hanno quindi trovato collocazione nel Piano della 
performance o in altri strumenti di programmazione. In tal modo è possibile garantire una coerenza 
complessiva tra gli obiettivi strategici e quelli operativi, assicurando però al sistema la necessaria flessibilità 
per tenere conto delle nuove esigenze o di aspetti specifici. 

Il Master budget è predisposto sulla base delle indicazioni metodologiche presenti in apposite Linee guida 
regionali. Il riferimento attuale è rappresentato, dall’art. 8 della Lr. 9/2018 e dalle Linee guida regionali al 
regolamento di budget di cui alla deliberazione di giunta regionale n. 865 del 24 giugno 2013 inerente al 
Piano attuativo della Certificabilità, così come richiamata dalla deliberazione di giunta regionale n. 
1562/2017. Le linee guida regionali prevedono quali contenuti fondamentali del regolamento aziendale di 
budget la definizione da parte delle Aziende sanitarie di: 

• Linee guida di budget per l’anno di riferimento, che competono alla direzione strategica dell’Azienda, e 
sono redatte sulla base: delle linee di indirizzo nazionali e regionali, dei documenti di programmazione 
sanitaria locale, del preconsuntivo dell’anno precedente e, ovviamente, anche del Piano della 
Performance, del quale rappresentano la declinazione annuale. 

• Budget operativi, che trovano rappresentazione nella scheda di budget per centro di responsabilità 
aziendale, i cui contenuti minimi sono: a) Obiettivi; b) Costi diretti; c) Risorse umane; d) Attività. Si tratta 
quindi di schede che consentono di definire e poi di valutare la performance organizzativa dei diversi 
centri di responsabilità. Dato il necessario collegamento con il Piano della Performance, si suggerisce che 
gli obiettivi indicati nelle schede di budget rinviino agli obiettivi strategici ed alle dimensioni della 
performance presenti nel Piano. 

• Budget trasversali, che comprendono: (a) i budget dei costi comuni; (b) i budget degli acquisti, riferiti a 
beni (correnti o a utilità pluriennale), servizi e risorse umane. 

Gli obiettivi di performance individuale assegnati all’interno dell’Azienda potranno essere inseriti in schede 
specifiche individuali, correlati opportunamente con gli obiettivi sopra indicati, anche se non fanno parte 
integrante del Master budget. 

Degli esiti del percorso di negoziazione di budget con le principali articolazioni interne aziendali, le Aziende 
sanitarie devono dar conto nella relazione del Direttore Generale a corredo del bilancio economico 
preventivo annuale, ai sensi di quanto previsto dall’art. 7 della Lr. 9/2018. 
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Performance individuale 

Questo livello si sviluppa nelle Aziende quale componente del Sistema di valutazione integrato del personale, 
in coerenza con quanto previsto dalla normativa vigente, dai contratti collettivi nazionali di lavoro, dai 
contratti integrativi aziendali e dagli indirizzi forniti dalla Regione e dall’OIV-SSR. La prospettiva prevalente in 
questo ambito è tipicamente annuale ed interna, tesa a migliorare i risultati aziendali e la qualità dei servizi 
prodotti attraverso la valorizzazione, il coinvolgimento e la responsabilizzazione del personale verso il pieno 
svolgimento delle funzioni istituzionali assegnate alle Aziende, come declinati nel sistema di misurazione e 
valutazione della Performance aziendale ed organizzativa delineati ai punti precedenti. 

Il sistema di valutazione integrato del personale si articola in diversi processi, con i relativi strumenti 
applicativi; in questo contesto la valutazione annuale dei risultati individuali è un elemento importante, 
anche perché collegato al riconoscimento di incentivi economici, da integrare con le altre tipologie di 
valutazione previste nelle Aziende, quali la valutazione sugli incarichi, la valutazione delle competenze, ecc. 
Infatti esso: 

• orienta i comportamenti organizzativi verso le finalità aziendali e rendere esplicito il sistema delle 
responsabilità; 

• rappresenta la base dalla quale costruire piani e percorsi per sviluppare le competenze dei singoli 
dipendenti; 

• supporta i processi decisionali che riguardano la gestione delle persone (assegnazione e rinnovo di 
incarichi dirigenziali, posizioni organizzative, assunzioni, ...) producendo informazioni utili che vengono 
raccolte nel dossier curriculare personale di ogni operatore; 

• fornisce a tutti i “gestori di collaboratori” occasioni e strumenti efficaci per il governo delle risorse umane 
affidate; 

• costituisce una delle attività manageriali critiche di successo attraverso le quali chi ha responsabilità di 
gestione di persone può svolgere la sua funzione di guida. 

I principi generali applicati nei sistemi aziendali di valutazione del personale sono i seguenti: 

• trasparenza dei processi e dei criteri usati e delle valutazioni effettuate; 

• oggettività delle metodologie e degli strumenti utilizzati; 

• esplicitazione delle motivazioni che sono alla base delle valutazioni effettuate; 

• informazioni preparatorie alla valutazione adeguate e partecipazione del valutato anche attraverso 
l’autovalutazione; 

• diretta conoscenza dell’attività del valutato da parte del valutatore; 

• espressione della valutazione finale secondo modalità che ne rendano il contenuto facilmente 
comprensibile, semplice e trasparente; 

• periodicità annuale e continuità dei suoi processi attuativi. 

Struttura e contenuti del Piano e della Relazione della performance 

Il Piano della Performance è un documento programmatico triennale contenente gli indirizzi, gli obiettivi 
strategici e operativi, le risorse e i relativi indicatori per la misurazione della performance aziendale, 
rendicontata mediante la Relazione della performance. Con l’adozione del Piano triennale e delle Relazioni 
annuali, l’Azienda si propone di consolidare un percorso di effettivo orientamento ai risultati in linea con il 
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mandato istituzionale e con gli obiettivi ricevuti dalla Regione, dotandosi di strumenti idonei a fornire ai 
portatori di interessi informazioni precise e quantificabili sulle linee strategiche e sugli aspetti rilevanti delle 
attività svolte, con l’obiettivo di migliorare l’erogazione dei servizi e l’organizzazione. 

Attraverso il Piano delle Performance l’Azienda definisce linee strategiche ed obiettivi nella loro articolazione 
complessiva, avendo come riferimento principale gli obiettivi di mandato assegnati dalla Regione alla 
Direzione Generale: in tal modo il Piano traduce i bisogni della collettività, la missione istituzionale, le priorità 
politiche, ecc. in strategie, obiettivi e impegni pluriennali, individuando anche le modalità e gli strumenti 
attraverso i quali valutare e misurare i loro raggiungimento. 

Il Piano della Performance è quindi un documento: 

• fortemente correlato con gli obiettivi di mandato assegnati dalla Regione alle Direzioni Generali, che 
traducono a livello aziendale e in una prospettiva di medio periodo le priorità strategiche che devono 
essere perseguite; 

• con validità triennale e stabile, non a scorrimento (a meno che non si verifichino significativi cambiamenti 
organizzativi o di contesto): non appare infatti necessario né utile un aggiornamento annuale di un 
documento che deve fissare linee strategiche in applicazione di obiettivi di mandato fissi e pluriennali, in 
un contesto nel quale il sistema di budget rappresenta lo strumento strutturato per la definizione e il 
controllo degli obiettivi annuali; 

• rivolto prevalentemente verso l’esterno, al fine di rappresentare i principali obiettivi strategici e le 
modalità di loro monitoraggio e rendicontazione, ma anche verso l’interno dell’Azienda, per fornire una 
cornice di riferimento strategica per l’azione gestionale e per la programmazione annuale (che come 
detto si sviluppa principalmente mediante il budget e gli strumenti correlati); 

• che si integra con gli altri strumenti di pianificazione e programmazione già presenti in Azienda, fornendo 
una visione di sintesi integrata; nel caso in cui sia opportuno o necessario rinviare ad altri documenti, è 
necessario riportarne nel Piano i contenuti essenziali, al fine di garantire una piena leggibilità e 
comprensibilità del documento; 

• con una struttura e contenuti omogenei tra le Aziende, secondo quanto indicato nelle presenti Linee 
guida, con la possibilità di indicare aspetti di specifico interesse locale ma all’interno di un quadro 
complessivo coerente e sistemico. 

La Relazione della Performance (di cui all’art. 11 della Lr 9/2018) è invece il documento attraverso il quale 
l’Azienda rendiconta annualmente ai propri portatori di interesse i risultati effettivamente conseguiti in 
relazione agli obiettivi strategici indicati nel Piano. 

 

Come già indicato in precedenza, il sistema della performance delle Aziende sanitarie si inserisce in un 
contesto molto articolato di interrelazioni e di attività di pianificazione/programmazione e verifica, che 
prevede peraltro già la predisposizione e adozione di piani e documenti secondo normative e con riferimenti 
spesso molto strutturati, oltre che la disponibilità di diversi livelli di performance. In questo ambito il Piano 
triennale della performance e la Relazione annuale rappresentano strumenti di sintesi della pianificazione 
aziendale che consentono di sistematizzare le strategie in modo misurabile e di rendicontare i risultati 
conseguiti. 

La scelta compiuta di adottare un Piano triennale di norma fisso e non a scorrimento, da un lato, consente di 
fornire un quadro strategico di riferimento chiaro e realmente orientato al medio-lungo periodo e, dall’altro, 
rinvia la definizione degli obiettivi annuali al processo di budget, in tal modo valorizzandolo pienamente; è 
quindi nel budget annuale che saranno riportati eventuali obiettivi ulteriori definiti di anno in anno, sia quelli 
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derivanti dalle Linee di programmazione regionali annuali, sia quelli presenti in altri Piani che sono stati nel 
frattempo aggiornati (cfr. anche paragrafo Modalità e tempi di attuazione e aggiornamento). 

Indice e struttura del Piano 

La struttura del Piano della Performance (PdP) è la seguente, con i contenuti sinteticamente indicati per 
ciascuna sezione. 

• Executive summary: sintesi dei contenuti del PdP, con particolare attenzione ai più rilevanti obiettivi 
strategici aziendali. 

• Premessa: senso del PdP quale strumento di pianificazione strategica aziendale e di dialogo con 
l’ambiente in cui operano l’azienda ed i suoi portatori di interesse, con contestuale richiamo al sistema 
della performance presente nelle Aziende sanitarie della Regione Emilia-Romagna. 

• Identità dell’Azienda: 

o Chi siamo (caratteristiche organizzative aziendali) e cosa facciamo (mission e vision aziendale): 
attingere o rimandare all’atto aziendale e/o eventuali documenti di pianificazione strategica. 

o Come operiamo: attingere o rimandare all’atto aziendale per descrivere l’organizzazione e 
struttura di responsabilità dell’azienda.  

o Il contesto di riferimento: fotografia per sintesi dell’ambiente in cui opera l’azienda, attingendo 
o rimandando a documenti di programmazione già sviluppati in merito. Le informazioni di base 
presenti devono riguardare per sintesi l’analisi della popolazione servita (contesto socio-
demografico), l’analisi della domanda di prestazioni (contesto dei “bisogni” di salute), l’analisi 
delle priorità istituzionali in capo all’azienda (contesto istituzionale), l’analisi del sistema di 
offerta in cui opera l’azienda (presenza altre aziende sanitarie pubbliche, privato accreditato e 
non, relazioni con terzo settore, relazioni con servizi sociali ecc.). 

o I dati di attività: rappresentazione per sintesi dei volumi di produzione delle principali attività 
aziendali degli ultimi anni precedenti al triennio di vigenza del PdP. 

o I dati economici: rappresentazione per sintesi del conto economico aziendale degli ultimi anni 
precedenti al triennio di vigenza del PdP, nonché del piano degli investimenti attuato. 

o Il personale: fotografia del personale, se possibile attingendo o rimandando a documenti già 
disponibili. Le informazioni di base presenti devono riguardale la composizione del personale per 
ruolo (con dettagli sul personale dipendente e su altre forme di lavoro/collaborazione), per fasce 
di età e genere, nonché i principali tassi di monitoraggio dell’andamento delle dinamiche 
sensibili, quali l’assenteismo, le inidoneità, turn-over generato da richieste di trasferimento od 
altre forme diverse dalla naturale uscita per pensionamento. L’obiettivo di questa parte del PdP 
è fotografare la complessità e la ricchezza del personale operante nell’azienda sanitaria (il suo 
“capitale” principale) nonché contestualizzare le principali sfide gestionali presenti ed emergenti. 

• Gli impegni strategici e le dimensioni della performance: piano strategico di impegni ed azioni che la 
Direzione intende perseguire in coerenza con gli obiettivi di mandato ricevuti, evidenziando gli aspetti 
ritenuti più rilevanti, con un’articolazione in capitoli per Dimensioni/Aree della performance come 
indicate di seguito (cfr. paragrafo Dimensioni e Aree della performance). 

• Misurazione e valutazione della performance: descrizione del sistema di misurazione e valutazione della 
performance, con particolare riferimento alla performance organizzativa ed individuale. 
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• Indicatori di performance: definizione dell’evoluzione prevista per gli indicatori di risultato individuati 
(cfr. paragrafo Indicatori della performance), come effetto delle azioni e degli impegni strategici previsti 
nel Piano. 

Indice e struttura della Relazione 

La Relazione sulla performance costituisce il documento di rendicontazione annuale degli obiettivi e dei 
risultati raggiunti indicati nel Piano della performance. 

Deve essere deliberata, successivamente all’adozione del Bilancio d’esercizio, e pubblicata sul sito 
“Amministrazione trasparente” da parte di ciascuna Azienda, entro il 30 giugno. 

La Relazione è strutturata in coerenza con il Piano della Performance, per fornire gli elementi informativi 
relativi alle azioni attuate nell’anno di riferimento in relazione agli impegni strategici assunti nel Piano stesso: 
essa infatti ha l’obiettivo di rendicontare l’evoluzione nel tempo dei risultati conseguiti, attraverso 
l’esposizione pluriennale degli indicatori di performance, accompagnata da commenti e spiegazioni che diano 
conto dell’aderenza o meno  agli andamenti attesi. 

La struttura della Relazione della Performance è la seguente, con i contenuti sinteticamente indicati per 
ciascuna sezione. 

• Executive summary: sintesi dei risultati più significativi e delle attività più importanti che hanno 
caratterizzato l’anno oggetto di rendicontazione. 

• Premessa: inquadramento generale del documento, con contestuale richiamo al sistema della 
performance presente nelle Aziende sanitarie della Regione Emilia-Romagna. 

• Principali informazioni sull’Azienda, mediante report di sintesi analoghi a quelli inseriti nella sezione 
Identità dell’Azienda del Piano della performance (eventualmente mediante rinvio ad altri documenti 
disponibili) relativi a: 

o I dati di attività: rappresentazione per sintesi dei volumi di produzione delle principali attività 
aziendali. 

o I dati economici: rappresentazione per sintesi del conto economico aziendale, nonché del piano 
degli investimenti attuato. 

o Il personale: rappresentazione per sintesi dei dati relativi al personale degli ultimi tre anni. 

• A seguire, con un’articolazione in capitoli per Dimensioni/Aree della performance, prevedendo per 
ciascun capitolo: 

o La rendicontazione delle azioni sviluppate e dei risultati conseguiti nell’anno, relativi all’area di 
performance considerata, in relazione agli obiettivi previsti nel Piano, facendo rinvio, per quanto 
possibile, alla rendicontazione degli obiettivi della programmazione regionale già presente nella 
Relazione sulla Gestione del Direttore Generale. 

o Una tabella nella quale vengano descritti gli andamenti attesi/registrati per gli indicatori relativi 
all’area di performance considerata (cfr. paragrafo Indicatori della performance), attraverso una 
breve descrizione e commento dei risultati, anche sulla base delle informazioni rese disponibili 
dal sistema informativo regionale InSiDER, e dalle altre fonti informative aziendali. In alternativa 
la tabella può anche essere unica ed inserita alla fine del documento, con i commenti comunque 
allocati in ciascun capitolo. 

o Eventuali altri contenuti ritenuti necessari 
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Alla Relazione sulla performance deve essere allegata la Rendicontazione degli obiettivi della 
programmazione annuale regionale; la rendicontazione può fare esplicito riferimento allo specifico capitolo 
già presente nella Relazione sulla gestione del Direttore generale, allegata al bilancio di esercizio ex D.lgs. 
118/11, che prevede analitica rendicontazione in ordine al perseguimento degli obiettivi economico-
finanziari e di salute assegnati alle Aziende sanitarie dalla programmazione sanitaria regionale e locale.  

Dimensioni e aree della performance: collegamento con gli obiettivi di mandato dei Direttori 

Generali 

Come indicato nel capitolo riferito alla struttura del Piano della Performance, la sezione del Piano riferita agli 
impegni ed alle azioni che la Direzione intende perseguire nel triennio, in coerenza con gli obiettivi di 
mandato ricevuti, deve evidenziare gli aspetti ritenuti più rilevanti articolati secondo l’albero della 
performance; questo è strutturato su 2 livelli, mediante Dimensioni ed Aree della performance, nel seguente 
modo: 

• Dimensione di performance dell’utente: si tratta di una dimensione di fondamentale importanza per le 
Aziende sanitarie, riguardando performance relative ad ambiti di diretto impatto e valutabilità da parte 
degli utenti dei servizi, articolati secondo le seguenti Aree: 

o Area di performance dell’accesso e della domanda: afferiscono a quest’area performance con 
impatto diretto sulle modalità di accesso degli utenti alle prestazioni e ai servizi. 

o Area di performance dell’integrazione: afferiscono a quest’area performance relative 
all'integrazione di prestazioni e servizi tra i diversi livelli assistenziali con impatto diretto sugli 
utenti. 

o Area di performance degli esiti: afferiscono a quest’area performance relative agli esiti delle 
prestazioni e dei servizi per gli utenti degli stessi. 

• Dimensione di performance dei processi interni: si tratta di una dimensione che analizza aspetti non 
sempre immediatamente percepibili o percepiti dagli utenti delle prestazioni e dei servizi delle Aziende, 
ma fondamentali per garantire il loro effettivo svolgimento in modo efficiente, efficace e sicuro, articolati 
secondo le seguenti Aree: 

o Area di performance della produzione: afferiscono a quest’area performance relative agli aspetti 
quali-quantitativi delle prestazioni e dei servizi svolti. 

o Area di performance della appropriatezza, qualità, sicurezza e gestione del rischio clinico: 
afferiscono a quest’area performance con impatto diretto su appropriatezza, qualità, sicurezza, 
gestione del rischio, ecc. delle prestazioni e dei servizi svolti. 

o Area di performance dell'organizzazione: afferiscono a quest’area performance relative 
all'organizzazione aziendale, in termini sia di assetto organizzativo sia di processi interni, anche 
tramite l'applicazione di strumenti informatici. 

o Area di performance dell’anticorruzione e della trasparenza. 

• Dimensione di performance della ricerca, dell’innovazione e dello sviluppo: si tratta di una dimensione 
strategica per assicurare l’aggiornamento e il miglioramento delle prestazioni e dei servizi erogati, oltre 
che delle competenze dei professionisti che operano nelle Aziende, articolati secondo le seguenti Aree: 

o Area di performance della ricerca e della didattica: afferiscono a quest’area performance relative 
all'innovazione scientifica e allo sviluppo e all'attuazione di attività legate alla ricerca e alla 
didattica. 
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o Area di performance dello sviluppo organizzativo: afferiscono a quest’area performance relative 
allo sviluppo dell'organizzazione, del personale, degli strumenti e delle metodologie utilizzati in 
tali ambiti, ecc. 

• Dimensione di performance della sostenibilità: si tratta di una dimensione che analizza il corretto utilizzo 
delle risorse disponibili, con riferimento sia ai costi/ricavi di esercizio, sia agli investimenti, articolati 
secondo le seguenti Aree: 

o Area di performance economico-finanziaria: afferiscono a quest’area performance relative agli 
obiettivi di equilibrio e sostenibilità economico-finanziari. 

o Area di performance degli investimenti: afferiscono a quest’area performance relative 
all'attuazione degli investimenti previsti e al rinnovamento tecnologico. 

 

È possibile individuare un collegamento tra gli obiettivi di mandato contenuti nelle delibere della Giunta 
Regionale di designazione  dei Direttori Generali e le diverse Aree della performance sopra indicate. 

Per il Piano della Performance 2021-2023, il Gruppo di lavoro incaricato di proporre le Linee Guida e l’OIV-
SSR hanno individuato tale collegamento, rappresentato nello schema riportato nell’Allegato 1: 
Collegamento tra Obiettivi di mandato dei Direttori Generali e Dimensioni/Aree dela performance 2021-2023, 
che individua per ogni obiettivo di mandato la Dimensione/Area di riferimento PRINCIPALE e quelle che, 
invece, presentano un impatto INDIRETTO. Nel Piano e nella Relazione della performance ogni obiettivo sarà 
trattato da ciascuna Azienda nella Dimensione/Area di riferimento PRINCIPALE, ma si terrà conto anche degli 
altri impatti INDIRETTI attraverso opportuni collegamenti e descrizioni. 

La definizione di indicatori della Performance, trattati nel capitolo che segue, per Dimensione/Area della 
performance, consentirà pertanto una misurazione e valutazione complessiva dei risultati attesi e conseguiti 
rispetto agli obiettivi di mandato assegnati dalla Giunta. 

Ulteriori riferimenti utili per dare contenuti alle diverse Aree sono inoltre ricavabili dagli atti di 
programmazione nazionale, regionale e locale. 

Indicatori della performance 

Per il Piano della Performance 2021-2023, il Gruppo di lavoro incaricato di proporre le Linee Guida ha 
individuato, per ciascuna Dimensione/Area della performance, indicatori di risultato comuni per tutte le 
Aziende, al fine di garantire confrontabilità, trasparenza e coerenza al sistema, elencati nell’Allegato 2: 
Indicatori della performance. 

La scelta di tale insieme di indicatori è stata effettuata avendo come riferimento il sistema Informativo  
InSiDER implementato a livello regionale e reso disponibile a tutti gli enti del Servizio Sanitario Regionale; ciò 
garantisce una piena valorizzazione dei flussi informativi e delle banche dati esistenti a livello regionale, 
assicurando anche la dovuta standardizzazione nella loro elaborazione e una piena trasparenza e 
confrontabilità dei risultati tra Aziende e, all’interno della stessa azienda, in un arco di tempo pluriennale . 

Particolare importanza è stata assegnata agli indicatori utilizzati a livello nazionale nell’ambito del Nuovo 
Sistema di Garanzia (operativo a livello nazionale dal 2020) e del Programma Nazionale Esiti, in quanto 
centrali nelle valutazioni effettuate a livello nazionale sulla Regione e sulle Aziende e utili per orientare il 
Sistema Sanitario Regionale, oltre ad essere annualmente ripresi e contestualizzati in obiettivi specifici dalle 
deliberazioni di programmazione della Giunta. 
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La distribuzione degli indicatori selezionati per il PdP 2021-2023 si caratterizza per un deciso orientamento 
alla Dimensione dell’utente, 58 indicatori, e alle pertinenti Aree dell’accesso, degli esiti, dell’integrazione; a 
seguire, in ordine di numerosità, sono stati individuati 42 indicatori utili alla valutazione dei risultati attinenti 
alla dimensione dei processi interni, concentrati in particolare sui volumi di produzione, 24 (e tra questi 
specifico rilievo a quelli riferiti alla Prevenzione) e su appropriatezza/qualità/sicurezza delle cure. Rispetto 
alle ultime linee guida emanate dall’OIV-SSR nel 2018, anche le dimensioni dell’innovazione e sviluppo (11 
indicatori) e della sostenibilità (11 indicatori) sono state arricchite di indicatori comuni tra le aziende, utili a 
meglio rappresentare i risultati dell’intero SSR e delle Aziende anche in questi ambiti di grande importanza. 

L’elenco di indicatori potrà essere integrato con indicatori specifici da ogni singola Azienda, laddove ne 
riscontri la necessità; tali ambiti discrezionali dovranno comunque essere ricompresi all’interno delle 
Dimensioni e delle Aree della performance previste.  

Si evidenzia che gli indicatori di risultato individuati a livello regionale consentiranno di assolvere anche 
all’obbligo di pubblicazione previsto dal comma 522 della Legge di stabilità 2016 a carico delle singole 
aziende, mediante funzionalità di estrazione specifiche da InSiDER. 

 

Nel Piano della performance le Aziende sono tenute ad indicare i trend attesi per ciascun indicatore per il 
triennio oggetto del Piano, partendo dai valori relativi agli anni immediatamente precedenti rispetto al 
triennio considerato e ai valori medi regionali (nel caso di indicatori resi disponibili in modo centralizzato in 
InSiDER); tale trend potrà essere espresso o in modo quantitativo (+-X oppure +-X% per ogni anno), o in modo 
qualitativo (mantenimento, crescita, riduzione, ecc.), in modo da individuare l’evoluzione attesa come effetto 
delle azioni aziendali, permettendo a consuntivo, nella Relazione della performance, un confronto tra risultati 
attesi e risultati effettivamente conseguiti.  

La necessaria aderenza dell’insieme degli indicatori alle priorità definite tempo per tempo dal livello regionale 
e/o nazionale potrà rendere opportune nel futuro alcune revisioni, che saranno affidate al Gruppo di lavoro, 
operativo per tutto l’arco temporale di vigenza del Piano, e disposte secondo quanto indicato nel paragrafo 
Modalità e tempi di attuazione e aggiornamento. 

Collegamento con altri Piani e documenti 

Di seguito si riportano indicazioni di inquadramento e coordinamento tra il Piano della performance ed altri 
piani e documenti previsti da norme nazionali con specifico rinvio al PdP stesso. 

Piano Triennale Prevenzione Corruzione Trasparenza (PTPCT) 

La L.190/2012 prevede che “i piani triennali per la prevenzione della corruzione siano coerenti con gli obiettivi 
stabiliti nei documenti di programmazione strategico-gestionale e che nella misurazione e valutazione delle 
performance si tenga conto degli obiettivi connessi all'anticorruzione e alla trasparenza” (art.1 c.8bis); 
analogamente il D.Lgs.33/2013 richiede “la coerenza tra gli obiettivi previsti nel Piano triennale per la 
prevenzione della corruzione e quelli indicati nel Piano della performance, valutando altresì l'adeguatezza dei 
relativi indicatori” (art.44): in entrambi i casi la verifica di tale collegamento è affidata all’Organismo 
Indipendente di Valutazione (e, nel modello adottato dalla Regione Emilia-Romagna per le Aziende sanitarie 
con il Regolamento 2/2019, anche agli Organismi Aziendali di Supporto attivi nelle Aziende sanitarie). 

Per rendere strutturale ed evidente il collegamento tra performance e prevenzione della corruzione, nelle 
presenti Linee guida si conferma all’interno del sistema di misurazione e valutazione della performance una 
specifica Area di performance dell’anticorruzione e della trasparenza (cfr. paragrafo Dimensioni e Aree della 
performance), che consente di focalizzare l’attenzione su quest’importante ambito di attività. Nel Piano della 
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performance saranno quindi illustrate in una sezione specifica le strategie aziendali in materia di prevenzione 
della corruzione e trasparenza, definiti i principali obiettivi che si intendono perseguire nel triennio 
considerato, in coerenza con gli obiettivi di mandato assegnati ai Direttori Generali, e fissati alcuni indicatori 
di performance significativi; analogamente nella Relazione della performance sarà predisposta una 
rendicontazione su quanto effettivamente attuato. Per informazioni più complete e dettagliate, e per gli 
aggiornamenti annuali, si rinvierà al Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e soprattutto al 
processo di budget, in cui saranno inseriti annualmente gli obiettivi e le misure più rilevanti attraverso 
opportuni obiettivi assegnati ai Centri di responsabilità e ai responsabili coinvolti; il processo di budget dovrà 
quindi tradurre quanto presente nei PTPCT approvati ogni anno nel Master budget (linee guida e schede di 
budget di struttura) e in opportuni obiettivi di CdR e/o individuali assegnati annualmente, garantendo così 
l’allineamento costante tra prevenzione della corruzione e ciclo della performance come previsto dalla 
normativa. 

Piano Organizzativo Lavoro Agile (POLA) 

Le disposizioni in materia di promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro delle amministrazioni 
pubbliche di cui all’art. 14 della L. 124/2015, così come modificate dal D.L. 56/2021, prevedono che le 
pubbliche amministrazioni, nei limiti delle risorse di bilancio disponibili a legislazione vigente e senza nuovi o 
maggiori oneri per la finanza pubblica, adottino misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per 
l'attuazione del telelavoro e del lavoro agile. A tal fine, entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni 
pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale 
sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 
150 (il piano della performance). Il POLA individua le modalità attuative del lavoro agile prevedendo, per le 
attività che possono essere svolte in modalità agile, che almeno il 15 per cento dei dipendenti possa 
avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di 
professionalità e della progressione di carriera, e definisce, altresì, le misure organizzative, i requisiti 
tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica 
periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione 
amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogati, anche 
coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione del 
POLA, il lavoro agile si applica almeno al 15 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano. Il raggiungimento 
delle predette percentuali è realizzato nell'ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente. Le economie 
derivanti dall'applicazione del POLA restano acquisite al bilancio di ciascuna amministrazione pubblica. 

Il POLA si configura come lo strumento di programmazione del lavoro agile e delle sue modalità di attuazione 
e sviluppo, adottato in coerenza con le linee di indirizzo “Linee guida sul Piano organizzativo del lavoro agile 
(POLA) e indicatori di performance”, adottate dal Ministro per la pubblica amministrazione, con una valenza 
triennale e aggiornamenti annuali secondo una logica di scorrimento programmatico. 

In fase di prima applicazione, le aziende ed enti del SSR adottano il POLA quale sezione del Piano della 
performance relativo al triennio 2021-2023. A regime, il POLA è aggiornato annualmente entro il 31 gennaio 
di ciascun anno, ovvero, nelle annualità in cui è predisposto il Piano della Performance, contestualmente alla 
sua adozione.  

In particolare, il POLA relativo al triennio 2021-2023 dovrà programmare il passaggio della modalità di lavoro 
agile dalla fase emergenziale a quella ordinaria, in coerenza con le “Linee guida regionali per l’avvio di una 
sperimentazione per l’introduzione all’interno delle aziende ed enti del SSR dell’istituto dello smart working, 
secondo modalità ordinarie”, trasmesse con nota della Direzione Generale Cura della persona, Salute e 
Welfare del 27 gennaio 2021, prot. 68048. In questa prospettiva occorre tenere conto delle disposizioni 
dettate dal D.L. 56/2021, le quali hanno prorogato fino al 31 dicembre 2021 l’accesso al lavoro agile secondo 
le modalità semplificate proprie della fase emergenziale (quindi senza la necessità del previo accordo 
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individuale e senza gli oneri informativi a carico della parte datoriale), superando il riferimento alla soglia 
minima del 50% in precedenza prevista (riferita al personale impiegato nelle attività che possono essere 
svolte con questa modalità). Si ritiene quindi che l’introduzione dello smart working secondo le modalità 
ordinarie possa essere programmato a partire dell’anno 2022. A questo fine le aziende ed enti del SSR 
valorizzano lo strumento della mappatura delle attività, ossia la ricognizione svolta in modo strutturato 
all’interno dell’organizzazione, con aggiornamento periodico, dei processi di lavoro che possono essere svolti 
con modalità agile, in coerenza con le esigenze di funzionalità della struttura e di erogazione dei servizi. In 
particolare, attraverso il POLA 2021-2023  le aziende ed enti del SSR programmano per il 2021 l’avvio e il 
graduale completamento all’interno delle diverse articolazioni organizzative interne della mappatura delle 
attività, stabilendo anche i relativi criteri di priorità. 

Piano Triennale Fabbisogni Personale 

Il quadro delle regole relative alla predisposizione ed approvazione del Piano Triennale Fabbisogni Personale 
(PTFP) da parte delle aziende ed enti del SSR è definito in particolare: 

• dalla disciplina legislativa di cui agli articoli 6 e seguenti del D.Lgs. n. 165/2001, come modificati ed 
integrati dal D.Lgs. n. 75/2017; 

• dal Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione dell’8 maggio 2018, 
adottato, con riguardo agli enti del SSN, a seguito dell’intesa in Conferenza unificata perfezionata in data 
19 aprile 2018; 

• dalla disciplina regionale di cui alla delibera della Giunta regionale n. 1412 del 3 settembre 2018. 

 

I PTFP delle Aziende sanitarie  devono svilupparsi in coerenza con la cornice finanziaria delle risorse disponibili 
per il finanziamento del SSR e nel rispetto dei vincoli derivanti dalla vigente legislazione statale relativamente 
al costo del personale. 

Si tratta di uno strumento di programmazione predisposto in coerenza con i contenuti della programmazione 
regionale e del Piano della Performance Aziendale. Tenuto conto che quest’ultimo non è aggiornato 
annualmente in coerenza con quanto previsto dalle presenti Linee guida, il PTFP deve essere predisposto 
contestualmente al bilancio economico preventivo e saranno le indicazioni della programmazione regionale 
a inquadrare annualmente la cornice economica e finanziaria e gli ulteriori obiettivi prioritari da considerare 
in sede di programmazione dei fabbisogni di personale. 

Piano triennale azioni positive 

La Direttiva 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di 
Garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, emanata dal Ministro per la pubblica amministrazione e il 
Sottosegretario delegato alle pari opportunità, ha rafforzato in termini propositivi e propulsivi il ruolo svolto 
dalle Amministrazioni pubbliche nel rimuovere “ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta, nei 
luoghi di lavoro”.  

Al riguardo, il d.lgs. n. 198 del 2006 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, all’articolo 48, 
intitolato “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni” stabilisce che le amministrazioni pubbliche 
devono predisporre Piani triennali di azioni positive “tendenti alla rimozione degli ostacoli che impediscono 
la piena realizzazione delle pari opportunità nel lavoro”. 

Inoltre, il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro 
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, riconosce la rilevanza del principio 
delle pari opportunità quale ambito di misurazione e valutazione della performance organizzativa delle 
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amministrazioni pubbliche (art. 8). Per questo motivo, la Direttiva 2/2019 dispone che il Piano triennale di 
azioni positive, “tendenti alla rimozione degli ostacoli che impediscono la piena realizzazione delle pari 
opportunità nel lavoro”, in ragione del collegamento con il ciclo della performance, debba essere aggiornato 
entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al Piano della performance (a partire dal 2020). 

L’applicazione di tale normativa presso le Aziende della Regione Emilia-Romagna è stata definita dall’OIV-SSR 
con proprie Linee guida inviate il 12/2/2020 (prot.PG/2020/0121605), tenendo conto dell’assetto peculiare 
derivante dal Regolamento regionale 2/2019, che in questa sede si confermano. 

In particolare è stato previsto che il Piano triennale delle azioni positive sia allegato al Piano triennale della 
performance, ad integrazione dello stesso; tenuto conto che il Piano della performance non è oggetto di 
aggiornamento annuale, saranno le Linee guida al budget previste con cadenza annuale a riportare il 
riferimento al  Piano triennale delle azioni positive, contestualizzato negli obiettivi assegnati nell’ambito del 
processo di budget per i Centri di responsabilità e/o i dirigenti/operatori coinvolti (e quindi con un possibile 
rilievo nell’ambito performance organizzativa e/o individuale).  

Indicazioni sull’assolvimento degli obblighi di trasparenza 

Il D.Lgs.33/2013 prevede la pubblicazione di diversi documenti e informazioni sul sistema di misurazione e 
valutazione della performance anche al fine di dare piena applicazione al principio di trasparenza 
esplicitamente previsto dal D.Lgs.150/2009 in tal ambito. 

Nello specifico, tenendo anche conto delle indicazioni di ANAC in materia (e in particolare della Delibera 
1310/2016), si forniscono le seguenti indicazioni per le diverse sottosezioni di 1° e 2° livello alla luce dello 
specifico modello di attuazione del D.Lgs.150/2009 adottato con le presenti Linee guida: 

• Performance: 

o Sistema di misurazione e valutazione della Performance: si pubblicano tempestivamente le 
presenti Linee guida, il Regolamento di budget e la Guida alla valutazione aziendale del personale 
(quando sarà adottata formalmente dall’Azienda). 

o Piano della performance: si pubblica il Piano della Performance, predisposto in coerenza con le 
presenti Linee guida, tempestivamente rispetto alla data di adozione; analogamente si 
pubblicano in tale voce anche gli altri Piani o Documenti previsti quali sezioni o allegati del Piano 
della Performance stesso (quali ad esempio il Piano Organizzativo Lavoro Agile e il Piano triennale 
delle azioni positive). 

o Relazione della performance: si pubblica la Relazione della Performance, tempestivamente 
rispetto alla data di adozione. 

o Ammontare complessivo dei premi: si pubblica quanto previsto dal D.Lgs.33/2013 (art.20 c.1) e 
dalle delibere ANAC, tempestivamente rispetto alla disponibilità dei dati (ossia la certificazione 
da parte del Collegio sindacale del Conto annuale). 

o Dati relativi ai premi: si pubblica quanto previsto dal D.Lgs.33/2013 (art.20 c.2) e dalle delibere 
ANAC, tempestivamente rispetto alla disponibilità dei dati. 

• Controlli e rilievi sull'amministrazione: 

o OIV – Documento dell'OIV di validazione della Relazione sulla Performance: voce non applicabile, 
in quanto documento non previsto nelle presenti Linee guida. 

o OIV – Relazione dell'OIV sul funzionamento complessivo del Sistema di valutazione, trasparenza 
e integrità dei controlli interni: si pubblica la Relazione annuale di monitoraggio sul 
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funzionamento complessivo del sistema dei controlli interni nell’ambito di enti e aziende del 
servizio sanitario regionale, prevista dalll’art.7, c.2, lett.c del Regolamento regionale 2/2019, 
tempestivamente rispetto alla trasmissione da parte dell’OIV-SSR. 

La pubblicazione dei documenti e delle informazioni sopra riportata deve essere mantenuta fino al termine 
previsto dall’art.8 del D.Lgs.33/2013 (ossia “per un periodo di 5 anni, decorrenti dal 1° gennaio dell'anno 
successivo a quello da cui decorre l'obbligo di pubblicazione, e comunque fino a che gli atti pubblicati 
producono i loro effetti”). 

Modalità e tempi di attuazione e aggiornamento  

In relazione al Ciclo della performance delineato nelle presenti Linee guida, si fissano i seguenti termini 
temporali di attuazione delle diverse fasi previste, anche al fine di garantire il necessario coordinamento tra 
le Aziende e assicurare la trasversalità sul Servizio Sanitario Regionale delle attività di definizione e 
misurazione/valutazione delle performance. 

• Il Piano della performance 2021-2023 deve essere adottato dalle Aziende entro il 31/7/2021. Nel caso in 
cui si rendesse necessario adottare un nuovo Piano nel triennio, i tempi e le modalità saranno definiti e 
condivisi a livello regionale. Una volta approvato, il Piano deve oggetto di un’adeguata attività di 
informazione sia verso l’interno dell’Azienda sia verso l’esterno, secondo le modalità che saranno definite 
da ogni Azienda (ad integrazione della pubblicazione prevista nel sito Amministrazione trasparente – cfr. 
paragrafo Indicazioni sull’assolvimento degli obblighi di trasparenza). 

• La Relazione della performance deve essere adottata annualmente entro il 30/6 di ogni anno. Una volta 
approvata, la Relazione deve oggetto di un’adeguata attività di informazione sia verso l’interno 
dell’Azienda sia verso l’esterno, secondo le modalità che saranno definite da ogni Azienda (ad 
integrazione della pubblicazione prevista nel sito Amministrazione trasparente – cfr. paragrafo 
Indicazioni sull’assolvimento degli obblighi di trasparenza). 

• Il processo di budget deve avvenire annualmente con le modalità e secondo i tempi previsti dai 
Regolamenti aziendali e specificati nelle Linee guida del budget, con il necessario coinvolgimento di tutte 
le strutture interne; la predisposizione del Master budget deve concludersi entro i primi mesi dell’anno 
di riferimento al fine di consentire una piena efficacia allo strumento in termini di orientamento delle 
strutture e degli operatori e una reale perseguibilità degli obiettivi posti. Eventuali revisioni degli obiettivi 
devono essere opportunamente calendarizzate. La misurazione e valutazione finale del grado di 
raggiungimento degli obiettivi si completa di norma entro il mese di settembre dell’anno successivo 
rispetto a quello considerato. 

• Il processo di definizione degli obiettivi di performance individuale è strettamente integrato con il 
processo di budget, secondo i tempi e le modalità previste dai regolamenti interni aziendali oltre che dai 
contratti di lavoro. 

 

In linea generale, la predisposizione e l’adozione di Piani o documenti previsti da normative nazionali quali 
sezioni o allegati del Piano della performance (come ad esempio il POLA) dovranno essere inseriti nel Piano 
della Performance stesso in occasione della sua adozione; se le stesse normative nazionali prevedono un loro 
aggiornamento annuale, nel periodo triennale di vigenza del PdP le Aziende procederanno con specifici atti 
al loro aggiornamento, nei termini stabili dalla normativa di riferimento, quale integrazione o allegato del 
PdP già adottato (e quindi successivamente pubblicati nella relativa sezione di Amministrazione trasparente); 
essi saranno opportunamente raccordati con il processo di budget, nell’ambito sia delle Linee guida budget 
sia della definizione degli obiettivi assegnati ai CdR e al personale. 
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Nel caso invece di Piani o documenti previsti da normative nazionali non previsti quali sezioni o allegati del 
Piano ma da raccordare annualmente con il Ciclo della performance (come ad esempio per il Piano Triennale 
Prevenzione Corruzione Trasparenza), essi dovranno essere adottati con le modalità previste dalle normative 
di riferimento ed il loro collegamento con il sistema della performance dovrà essere assicurato nell’ambito 
del processo di budget. 

 

L’aggiornamento delle presenti Linee guida, per quanto attiene ai seguenti aspetti: 

• tempi e modalità di adozione di un nuovo Piano delle performance successivo rispetto a quello 2021-
2023, 

• aggiornamento degli indicatori della performance di riferimento regionale, 

• coordinamento con altri Piani e documenti, 

potrà avvenire mediante atto o comunicazione della Direzione Generale Cura della Persona, Salute e Welfare, 
previo parere dell’OIV-SSR ai sensi del Regolamento regionale 2/2019. 

 

 


