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Il D.Lgs. n. 150/2009 e ss.mm. in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro 

pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni stabilisce che ogni 

amministrazione pubblica è tenuta a misurare e a valutare la performance con riferimento 

all'amministrazione nel suo complesso, alle aree di responsabilità in cui si articola e ai singoli 

dipendenti. Questo, al fine del miglioramento della qualità dei servizi offerti dalle amministrazioni 

pubbliche, attraverso la valorizzazione del merito e la trasparenza dei risultati raggiunti e delle risorse 

impiegate. 

Il decreto in parola si applica direttamente agli Enti dello Stato, mentre, per quanto riguarda 

gli Enti Locali e le Regioni (comprese quindi le amministrazioni del Servizio Sanitario), queste adeguano 

i propri ordinamenti ai principi del decreto. La Regione Veneto, con la L.R. n. 9/2011, modificata dalla 

L.R. n. 22/2011, ha disposto che la valutazione del personale delle aziende del Servizio Sanitario 

Regionale si attenga ai principi dei Titoli II e III del D.Lgs. n. 150/2009, secondo le omogenee 

indicazioni allo scopo definite dalla Giunta regionale con DGR n. 140/2016.  

 

Il sistema di valutazione della performance definisce i principi, le modalità di svolgimento, la 

tempistica, gli attori e gli strumenti per l’attuazione del ciclo di gestione della performance.  

 

Il processo di gestione e valutazione della performance è formalizzato attraverso la 

produzione dei seguenti documenti di supporto:  

• Piano Integrato Attività e Organizzazione (introdotto dall’articolo 6 del decreto legge 9 

giugno 2021, n. 80 e predisposto in base alle indicazioni della DGR n. 1717 del 

30/12/2022), documento di pianificazione triennale avente valenza strategica, 

aggiornato ogni anno a scorrimento entro il 31 gennaio. ll PIAO è un documento unico di 

programmazione e governance nel quale confluiscono il Piano delle Performance, il Piano 

di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano dei Fabbisogni del 

Personale, il Piano Organizzativo del Lavoro Agile ed il Piano delle Azioni Positive. Gli 

obiettivi fondamentali di tale strumento sono quelli di assicurare la trasparenza 

dell’attività amministrativa, la semplificazione dei processi ed il miglioramento della 

qualità dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.  

• Documento di Direttive, formulato annualmente allo scopo di realizzare il raccordo tra 

gli strumenti di pianificazione e il budget, ai sensi della L.R. n. 55/1994. Indica da un 

lato gli obiettivi e le risorse a livello aziendale (budget aziendale), in stretto 

collegamento con il Bilancio Economico Preventivo e, dall’altro, obiettivi, linee guida, 

criteri, vincoli e parametri per la formulazione dei budget dei centri di responsabilità.  

• Budget dei centri di responsabilità, che individuano, con riguardo alle unità 

organizzative inserite nel piano dei centri di responsabilità, i risultati da conseguire, le 

attività da svolgere e le risorse assegnate, ai sensi della L.R. n. 55/1994.  
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• Documenti di Valorizzazione Individuale (DIV), 

gli elementi atti a valutare la conoscenza, la capacità e la qualità di ciascun dipendente, 

finalizzati sia all’incentiv

• Relazione sulla Performance

mediante il quale le amministrazioni pubbliche illustrano ai cittadini e a tutti gli altri 

stakeholder, interni ed

concludendo in tal modo il ciclo di gestione della performance. La Relazione evidenzia, a 

consuntivo, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto agli obiettivi 

programmati e alle risorse utilizzate, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

Il sistema prevede la massima trasparenza dei processi, operata attraverso la pubblicazione 

sul sito istituzionale dei seguenti documenti:

• Piano Integrato Attività ed Organizzazione

• Documento delle Direttive;

• Relazione sulla Performance;

• Tabella Relativa all’ammontare complessivo dei premi collegati alla performance 

stanziati e l’ammontare complessivo dei premi effettivamente distribuiti.

 

Per la fase iniziale di pianificazione/programmazi

illustra i diversi livelli, dando evidenza dei corrispondenti documenti approvati dall’azienda ai sensi 

della normativa vigente:  

 

 

 

Documenti di Valorizzazione Individuale (DIV), che raccolgono in un unico documento 

gli elementi atti a valutare la conoscenza, la capacità e la qualità di ciascun dipendente, 

finalizzati sia all’incentivazione per la produttività, sia alle progressioni orizzontali;

Relazione sulla Performance: strumento, ai sensi del D.Lgs. 150/2009

mediante il quale le amministrazioni pubbliche illustrano ai cittadini e a tutti gli altri 

stakeholder, interni ed esterni, i risultati ottenuti nel corso dell’anno precedente, 

concludendo in tal modo il ciclo di gestione della performance. La Relazione evidenzia, a 

consuntivo, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto agli obiettivi 

le risorse utilizzate, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

Il sistema prevede la massima trasparenza dei processi, operata attraverso la pubblicazione 

sul sito istituzionale dei seguenti documenti: 

Integrato Attività ed Organizzazione; 

ento delle Direttive; 

Relazione sulla Performance; 

Tabella Relativa all’ammontare complessivo dei premi collegati alla performance 

stanziati e l’ammontare complessivo dei premi effettivamente distribuiti.

Per la fase iniziale di pianificazione/programmazione aziendale, l’immagine seguente 

, dando evidenza dei corrispondenti documenti approvati dall’azienda ai sensi 

Piano Integrato Attività 
ed Organizzazione 
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che raccolgono in un unico documento 

gli elementi atti a valutare la conoscenza, la capacità e la qualità di ciascun dipendente, 

a alle progressioni orizzontali; 

, ai sensi del D.Lgs. 150/2009 e ss.mm., 

mediante il quale le amministrazioni pubbliche illustrano ai cittadini e a tutti gli altri 

esterni, i risultati ottenuti nel corso dell’anno precedente, 

concludendo in tal modo il ciclo di gestione della performance. La Relazione evidenzia, a 

consuntivo, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto agli obiettivi 

le risorse utilizzate, con rilevazione degli eventuali scostamenti. 

Il sistema prevede la massima trasparenza dei processi, operata attraverso la pubblicazione 

Tabella Relativa all’ammontare complessivo dei premi collegati alla performance 

stanziati e l’ammontare complessivo dei premi effettivamente distribuiti. 

’immagine seguente ne 

, dando evidenza dei corrispondenti documenti approvati dall’azienda ai sensi 

 

Piano Integrato Attività 
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Gli obiettivi strategici danno origine ad obiettivi aziendali di orizzonte annuale, assicurando 

così il raccordo tra la pianificazione strategica e la programmazione annuale.  

Il successivo processo di budget, svolto ai sensi della L.R. Veneto 55/1996, permette di 

assegnare a cascata gli obiettivi a tutta l’organizzazione, individuando in maniera puntuale indicatori 

di misurazione e livelli attesi. 

Infine, il processo aziendale di valutazione della perfomance individuale permette di 

valutare il contributo del singolo dipendente, grazie al Documento Individuale di Valorizzazione.  

Nei successivi sotto-paragrafi si dà descrizione di questi due importanti processi aziendali, 

che permettono di dare compiuta attuazione al Ciclo di Valutazione della Performance previsto dal 

D.Lgs. 150/2009 e ss.mm. e dalla DGR 140/2016, rimanendo nell’ambito delle disposizioni regionali in 

materia di programmazione e controllo e dei CCNL in materia di sistemi premianti.  

 

Processo di budget 

Attraverso il processo di budget, condotto ai sensi della L.R. 55/1994, si determinano gli 

obiettivi operativi di ciascuna articolazione organizzativa aziendale e per ciascun obiettivo, vengono 

definite le azioni, i tempi, le risorse e le responsabilità organizzative connesse al loro raggiungimento. 

Nel processo di formulazione dei budget, la Direzione si avvale della collaborazione del 

Comitato di budget, e del supporto operativo della U.O.C. Controllo di Gestione.  

Il documento che individua tutti gli obiettivi di ogni unità organizzativa individuata quale 

Centro di Responsabilità è la scheda budget, solitamente negoziata in appositi incontri dedicati a inizio 

anno.  

In corso d’anno gli obiettivi di budget vengono monitorati dalla U.O.C. Controllo di Gestione.  

A fine anno, si avvia il processo di valutazione del raggiungimento degli obiettivi concordati in 

sede di budget e la misurazione della performance. 

Di seguito si riportano i tempi che normalmente caratterizzano il ciclo della Performance: 

 Gen Feb Mar Apr Mag Giu Lug Ago Sett Ott Nov Dic 

Piano Integrato Attività 
Organizzazione (triennale) 

            

Documento Direttive 
dell’anno in corso 

            

Predisposizione e 
negoziazione schede di 
budget 

            

Eventuali modifiche alle 
schede di budget 

            

Approvazione schede di 
budget anno in corso e firme 
Direttori 

            

Monitoraggio obiettivi di 
budget 
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 Gen Feb Mar Apr Mag Giu Lug Ago Sett Ott Nov Dic 

Incontri di monitoraggio 
            

Valutazione performance 
organizzativa anno 
precedente 

            

Valutazione performance 
individuale anno precedente 

            

Redazione Relazione sulla 
Performance anno 
precedente 

            

Validazione da parte 
dell’OIV 

            

 

La correlazione tra le schede di budget ed il sistema premiante è garantita dalla pesatura 

degli obiettivi il cui risultato incide sulla valutazione del Direttore di struttura e su ciascun dipendente 

afferente alla stessa. 

E’ istituito l’Organismo Indipendente di Valutazione che valuta il processo di budget, in quanto 

parte del Ciclo della Performance; verifica l’effettiva funzionalità del processo correlato agli obiettivi, 

dalla sua definizione fino alla valutazione finale, a garanzia del rispetto delle regole e della 

correttezza della metodologia adottata dall’azienda. In particolare, a inizio d’anno esamina il processo 

di formulazione del Budget e, a fine anno, il grado di raggiungimento degli obiettivi generali e 

specifici, evidenziando eventuali criticità del processo di valutazione.  

 

 

Processo di valutazione della perfomance individuale  

Dalla valutazione della performance dell’organizzazione si arriva alla valutazione della 

performance individuale, con cui l’Azienda intende perseguire le finalità del miglioramento della 

funzionalità dei servizi sanitari, dell’accrescimento dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione 

amministrativa, della gestione delle risorse nonché la razionalizzazione dell’organizzazione del lavoro, 

favorendo il recupero della motivazione del personale attraverso il riconoscimento della professionalità 

e della qualità delle prestazioni individuali. 

La certificazione di tale riconoscimento può avvenire soltanto mediante l’individuazione di un 

percorso condiviso che permetta uno sviluppo professionale sia economico che giuridico ai dipendenti, 

determinando degli elementi oggettivi di verifica consentendo di: 

• Chiarire gli obiettivi professionali aziendali; 

• Monitorare le prestazioni; 

• Valutare le prestazioni; 

• Comunicare e condividere la valutazione individuale. 
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La performance individuale si misura in maniera differenziata a seconda che si tratti di 

dirigenti o non dirigenti, mediante uno strumento di valutazione che raccoglie elementi di 

valorizzazione al fine di stabilire il contributo del singolo in un contesto generale.  

Il Documento di valutazione del personale è stato adottato sia per il personale ospedaliero 

che universitario in convenzione per l’attività correlata all’assistenza, in accordo con la componente 

universitaria e con i rappresentanti sindacali di categoria, e viene applicato in maniera differenziata 

per il personale del comparto e per il personale dirigente, in accordo ai rispettivi Contratti Integrativi 

Aziendali, come di seguito descritto.   

A supporto alla compilazione dei Documenti di Valorizzazione Individuale, è stato predisposto 

un ambiente informatico, in cui vengono archiviati tutti i documenti di valutazione, consultabili dai 

soggetti valutatori mediante accesso con utenza personale.  La versione definitiva di tale documento 

viene sottoscritta da valutatore e valutato ed archiviata in forma cartacea all'interno del fascicolo 

personale custodito presso la U.O.C. Risorse Umane. Dall’anno 2019 la procedura informatica è stata 

modificata in modo da permettere la presa visione on-line da parte del valutato, sostitutiva pertanto 

della sottoscrizione cartacea. 

 

Personale del Comparto 

In Azienda Ospedaliera di Padova il processo di valutazione del personale del comparto è 

disciplinato all’interno del Contratto Integrativo Aziendale sottoscritto in data 27/06/2005, integrato e 

modificato con successivi accordi aziendali. Tale processo effettua il raccordo tra la performance 

organizzativa e la performance individuale con: 

• Individuazione del budget di ogni singola Struttura sulla base del raggiungimento degli 

obiettivi, misurati e attestati dall’OIV (performance organizzativa).  

• Ripartizione all’interno della Struttura sulla base del contributo di ogni singolo 

individuo (performance individuale). 

 La performance individuale viene determinata considerando i seguenti indicatori: 

• Presenza in servizio nel corso dell’anno di riferimento in termini di assunzione e 

cessazione del dipendente, considerando le varie tipologie di assenza previste dalla 

normativa nazionale e aziendale; 

• Inquadramento professionale del dipendente in rapporto alla tipologia del rapporto di 

lavoro (part time o full time) e alla categoria di appartenenza per la quale è stato 

previsto un coefficiente specifico; 

• Punteggio desumibile dallo strumento di valutazione individuato in Azienda, 

denominato Documento di Valorizzazione Individuale. 

Il Documento di Valorizzazione Individuale (DIV) è composto da due aree:  

• Area della capacità - Legata all’incentivazione per la produttività 

• Area della conoscenza – Relativa alla partecipazione per la Progressione Orizzontale 
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I soggetti preposti alla valutazione della performance individuale ai sensi degli accordi 

integrativi sottoscritti sono il Direttore di Struttura, in sua assenza Direttore di Dipartimento, e una 

seconda figura che opera a diretto contatto con il valutato: dirigente per l’area amministrativa/tecnica 

e coordinatore per l’area tecnico/sanitaria. Per quanto concerne il coordinatore, il secondo valutatore 

viene individuato tra i referenti della UOC Direzione delle Professioni Sanitarie, considerando l’area di 

afferenza.  

 Per i dipendenti in disaccordo con la valutazione espressa, è prevista la procedura del ricorso 

ad un collegio composto da tre componenti, come indicato nella Deliberazione del Direttore Generale 

n.1022 del 24/08/2017.  

Le risorse finalizzate alla remunerazione della performance individuale (incentivazione per la 

produttività) vengono definite annualmente in sede di contrattazione decentrata con le organizzazioni 

sindacali di categoria nel rispetto del limite economico dettato dai fondi contrattuali a disposizione, 

nel rispetto delle modalità concordate nella contrattazione integrativa. 

 

Personale della Dirigenza  

In Azienda Ospedaliera di Padova il processo di valutazione dell’area della dirigenza è 

disciplinato attraverso accordi aziendali sottoscritti con le organizzazioni sindacali di categoria. Tale 

processo effettua il raccordo tra la performance organizzativa e la performance individuale con: 

• Individuazione del budget di ogni singola Struttura sulla base del raggiungimento degli 

obiettivi, misurati e attestati dall’OIV (performance organizzativa).  

• Ripartizione all’interno della Struttura sulla base del contributo di ogni singolo 

dirigente (performance individuale). 

La performance individuale viene determinata considerando i seguenti indicatori: 

• Presenza in servizio nel corso dell’anno di riferimento in termini di assunzione e 

cessazione del dipendente, considerando le varie tipologie di assenza previste dalla 

normativa nazionale e aziendale; 

• Inquadramento professionale del dirigente in rapporto alla tipologia del rapporto di 

lavoro (Part time o full time) e all’incarico professionale conferito per il quale è stato 

previsto un coefficiente specifico (per la dirigenza PTA); 

• Punteggio desumibile dallo strumento di valutazione individuato in Azienda, 

denominato Documento di Valorizzazione Individuale. 

Il documento di Valorizzazione Individuale (DIV) è caratterizzato dall’individuazione di 

quattro criteri di verifica:  

• Relazione (capacità di lavorare con l'equipe);  

• Autonomia e Responsabilità;  

• Impegno; 
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• Attività scientifica, didattica e aggiornamento (non valutato per la Dirigenza 

Professionale-Tecnica-Amministrativa). 

Per l’area della Dirigenza la valutazione rientra nelle competenze del Direttore di Struttura 

Complessa, in sua assenza Direttore di Dipartimento. Per il dirigente incaricato di Struttura Complessa 

o Semplice Dipartimentale, il D.I.V. verrà compilato dal Direttore di Dipartimento dell’area di 

afferenza o Direttore Sanitario/Direttore Amministrativo. Per il dirigente Direttore di Dipartimento, il 

D.I.V. verrà compilato dal Direttore Sanitario/Direttore Amministrativo. 

 Per i dirigenti in disaccordo con la valutazione espressa, è prevista la procedura del ricorso ad 

un collegio composto da tre componenti, come indicato nella Deliberazione del Direttore Generale 

n.241 dell’1/03/2019.  

Le risorse finalizzate alla remunerazione della performance individuale (retribuzione 

correlata al risultato) vengono definite annualmente in sede di contrattazione decentrata con le 

organizzazioni sindacali di categoria nel rispetto del limite economico dettato dai fondi contrattuali a 

disposizione, nel rispetto delle modalità concordate nella contrattazione integrativa. 

 

 

 


