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PREMESSA

La sanita pubblica, in base agli ultimi contratti di lavoro, deve affrontare il problema di seguire
regole certe e in qualche modo condivise con le quali le Aziende Sanitarie devono gestire i loro dipendenti e
premiare i pilt meritevoli in modo differenziato, avendo la possibilita di coinvolgerli in ““piani operativi” ed
“obiettivi definit1”,

Le norme contenute nci CC.CC.NN.LL, consentono il miglioramento delle posizioni giuridiche ed
economiche del personale, aftraverso alcuni passaggi procedurali che sono riconducibili essenzialmente a:

1. progressione economiche orizzontali:

2. progressioni professionali verticali riservate al personale interno;

3. valutazione incarichi di coordinamento;

4. valutazione delle posizioni organizzative;

Di qui la necessita di individuare adeguate e specifiche metodologie di selezione e di strumenti di
valutazione dei risultati ¢ dei comportamenti che siano in prado di rispondere allo scopo in modo
oggettivo,appropriato ed equo,

Le Aziende, dunque, sono chiamate a sviluppare un vero e proprio “sistema di valutaziome
permanente”.

LE NOVITA’ INTRODOTTE NEI RECENTI CONTRATTI DI LAVORO

Nel testo dei CCNL relativi alla Dirigenza Medica-Veterinaria/STPA/Comparto che si sono
succeduti nel corso degli ultimi anni si trova concretamente indicato 1’obbligo per le Aziende Sanitarie di
dotarsi di uno o pit regolamenti per definire, previa concertazione con le parti sindacali e la direzione, criteri
¢ metodi per svolgere la valutazione permanente di tutto il personale.

Nonostante la suddetta normativa sia stata varata tramite accordi stipulati su tavoli diversi
(Comparto,Dirigenza Medica-veterinaria e STPA) la filosofia su cui essa si basa & chiaramente la stessa,
originata dalle leggi dello Stato che I’hanno progressivamente introdotta sin dal 1990, con la L.241/90
proseguendo negli adattamenti con il D.Lgsn.29/1993 e le¢ numerose modifiche ed aggiornamenti per
arrivare al D.Lgs.165/2001 siamo pervenuti al definitivo assestamento dello stato giuridico degli operatori
sanitar: e con la Legge 145/2002 ad istituire lz- vice dirigenza per le posizioni organizzative apicali del
Comparto,dotati di alta professionalitd ed esperienza

Oggi con il D.Lgs. 150/2009 si prende atto deil’obbligo per gli Enti Pubblici di istituire il Sistema di

Valutazione Permanente de! personale attraverso la Scheda di Valutazione.

Quindi, s1 € definitivamente affermato il principio della privatizzazione del rapporto di lavoro e della
responsabilita gestionale affidata alla dirigenza pubblica, in mode che 1’ Amministrazione delle Aziende
Sanitarie sia obbligata a dotarsi di strumenti per effettuare una continua valutazione dei suoi rendimenti e
risultati, rispetto ad obiettivi dati.

In questo senso si mettono in discussione i comportamenti e gli apporti di tutti 1 dipendenti nei
riguardi dell’efficienza e dell’efficacia della gestione, si individuano meglio le responsabilitd dei quadri

? ntermed, ancor pag del dirigenn
\'I/M?i Per dare gummzia di eguits trasparenza e possibilita di partecipazione al processo valutativo det
¢, dipemdentl, | contratt], ferma rostanda 1] reolo gestionale della Inrezione Strategica nel porre le proprie scelte
il L;- hanno previsee lo stipala di Accord! Coellettivi Integrativi Aziendali con Regolamenti specifici

s I suddent) peenrdy, i pioni cocrenzy con la normativa sui controlli stabiliti nel D.Lgs 286/1999,
identificano i dirigenti superiori come componenti nella definizione della prima istanza di valutazione,
(proposta) mentre prevedone der Collegi Tecmci a compozsizione variebile come organ competentt nella

seconds stanze per ia wlatarone d 'ording professionate.

"m{{"' Per svalgere le valutizioni gestionaliinvece, | contratti hanno chigrsmiente individusto il soggetio

IH,-}' compétente ancora nel dingente di struttura o del Servizio Assistenza per il ruole sanitano se definito negl

accordl decentratl per la primg ista stz4, indicando il Nucleo di Valutazione coms responsghile per la secor ada’
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I ORGANI COMPETENTI
SOGGETTI DA TEMPI OGGETTO
AL 8 1 Istanza 2% Jstanza
Personale del Comparto | Produttivitd Collettiva T Commissione
Ruolo Sanitario - Sociale 1 Individuale Coordinatore /P.O. | di Selezione
Amm/vo — Tecnico) Progressione Orizzontale ]
Coordinatore Dirigente S.A
Ruolo Sanitario Sociale 2 Funzicnc di Coordinamento | P.O. / Dirigente Dirigente U.Q.
i . Nucleo di
Quadro intermedio 3 Posizione Organizzativa * Dirigente U.O Valutazione
*N.B. Per dirigente si intende, per il personale afferente al Servizio Assistenza il Dirigente del S.A. e, per il
personale tecnico — amministrativo, il Dirigente dell’U.O. o il Direttore Amministrativo

In questo scenario legislativo ~ che gli addetti ai lavori si angurano diventi finalmente stabile |

Dirigenti dovranno svolgere un compito molto differente rispetto al passato, essendo chiamati in causa in
prima persona per quauto concerne 1’applicazione di quelle parti della norma che riguardano la valutazione
permanente delle risorse umane loro assegnate.

Negoziare un budget, infatti, per la Direzione Aziendale, significa nou solo definire i costi degli
stipendt e delle apparecchiature in relazione aghi obicttivi di produzione, ma da stabilire la tipologia del
personale da utilizzare e le fasce retributive che s’intende rendere operative, sempre al fine dells migliore
funzionalita e qualita dei servizi.

In base a cio prende rilievo la scelta di affidare al Dirigente di riferimento — proprio in quanto
responsabile del budget — un margine d’azione determinante, sia nelle previsione della carriera dei
dipendenti che gli sono stati assegnati, che, soprattutto, nel farsi carico della loro valutazione permanente
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GLI STRUMENTI PER PROCEDERE ALLA VALUTAZIONE LIMITANDO AL MASSIMO LA
CONFLITTUALITA’®

Affrontando in tali termini il problema, sara interesse precipuo della Direzione Aziendale sviluppare
una “politica del personale” fortemente caratterizzata da iniziative di aggiornamento permanente e di
monitoraggio dell’efficienza e dell’impegno professionale; inoltre, quando dovesse procedere a
ristrutturazioni pit o meno profonde dei servizi, sard la Direzione Generale a Farsi carico delle scelte di
riqualificazione del proprio personale, previa intesa con la Rsu e le O0.SS, evitando I’insorgere di eccessi di
conflittualita

In questa direzione ci siamo mossi da anni.

In termini metodologici, siamo partiti dall’assunto che, per essere accettabile in Azienda, il
sistema di valutazione debba essere recepiio a livello aziendale nel Contraito Collettivo Integrato ¢, tramiie

tale accordo, deve essere dato al Diripente wn mandato chiaro: 1 criteri da applicare “a priori” devono essere

adeguatamente definiti ed illustrati ai collaboratori in occasioni di incontri ben organizzati ed altrettanto ben
gestiti.

Il problema, poi, se il dirigente debba, ovvero possa, comprendere fasi di autovalutazione e di
coinvelgimento nel processo valutativo di altre figure (referenti dipartimentali, coordinatori), o delegarlo a
colleghi, viene superato dall’assunto che, ad ogni buon conto, lui stesso firmera e risponderd del processo di ||
valutazione dei suoi coilaboratori. |

Sara cura dello stesso dirigente illustrare all’interessato il risultato e fargli sottoscriverc la scheda per {
presa visione. =

Non dobbiamo dimenticare I"obbligo di garantire la privacy anche se una copia della scheda di prima | h:,
Istanza sara conservata dal dirigente e un’altra sara inserita nel fascicolo personale. _

Come si comprende la decisione di affidare al dirigente di U.O. e per le Professioni Sanitarie al /
Sevizio Assistenza la “responsabilitd” non il “potere” di intervenire direttamente sulle possibilita di IIII,
carriera dei propri collaboratori, ha un significato completamente innovativo. _“".

Alle obiezioni in merito, si potra rispondere che la “microconflittualita insita in talc approccio ¢
immessa in tal modo nell’organizzazione del lavoro, ¢ di affidare uno strumento manageriale concreto al
dirigenza.

Quest’ultimo, d’altro canto, non potra gestire scriteriatamente questa funzione, anche perché il grado
di ammonia del gruppo ed adesso affidato sara il muglior indice della capacitd manageriale posseduta dal
dirigente, mentre "accesso di conflittualita, che potrebbe emergere al momento della valutazione di 2° '
istanza (del Nucleo di Valutazione), potra essere considerato di una sicura inadeguatezza, almeno in termim ‘,-"
di capacita di “leadership positiva™. A

Traendo un esempio della vita comune, la valutazione si potrebbe configurare come 1l “tiro di una j/,
corda” per spostare un peso: se 1a corda resta fesa ed aiufa a spostare il peso si avra un effetto positivo; se'#'r-
invece, tirando di strappo o con troppa veemenza, la corda si spezzasse, avremmo un effetto totalment
negativo ed il “ nostro “se ne accorgerebbe perdendo completamente il controilo della situazione.

1l nuovo CCNL del Comparto Sanita 94/97, 98/2001, 2002/2005 e successivi quindi nel defmire una
nuova classificazione del personale , modifica significativamente le regole relative ai percorsi di carmiera e
allo wlluppo proflessionale del personale, 1 quali devono essere rcgolamcntatl net r15pctt1v1 oatrati

decenbrst (0UIA), ’ n Lt
Lobiettivo & quetlo di recuperare efficienza all interno delie nrgrni: mdnL atirave rm:*l. M
» |l recupere delly spinta motivazionale del personale; .:" L~ \| ~
1{-| # 1l roonsscimento del nsulinh olemutg b L/I xt
| A—"# lu valutnziane delle professionalith mtermne esisients, consentendo maggore flessibilith ¢ razionaliti 'r..-'

del lavoro nelle strutture sanitarie.
Il processo di applicazione dei CCNL e dei CCIA prevede necessariamente:
* la progettazione /riprogettazione interna Aziendale (definizione organigrammi, dotazione organiche
per profili e per ceniro di responsabilitd, coordinamento e posizioni organizzative cul corrispondono
l incarichi)
M & |u detfimizione o wresisternn di [progressiong grzzoniale & verticals {:I S LES I'l e |.:l sone cnndivia
s |y L'.:'.E."::r.!-.m-: s [T ﬁ'iﬁ.ll.'ﬂ]'_'. 1] 1.".1I.utu'n'c:§-: perInanenie; LN TR '-.I _-; I - ’&j
el definrzione di unsistema premiante ( meentie dinsittato sulle produttivita); 5 B ﬂi
® g definizione 91 un Betera [ommantmve I-.-""l-‘ a-5ug vl SuprEEL § prOCesE] 1 ﬁ"’“"".lh?‘.—-".f‘l""l ﬁ."'"-'?lfl- 1 £
la nqualificamone del personale,
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i ;‘_,LLW Per P’accesse a detti corsi, i criteri di selezione tengono conto dei seguenti criteri: /({/;;
b ha

Il sistema di valutazione permanente deve essere:
* semplice ed agile

coerente con i ruoli organizzativi definitt ¢ la professionalitd presenti

oggettivo

diffuso ed accettato

valutare { comportamenti organizzativi

consentire |"autovalutazione ed il confronto valutatore — valutato

* Consentire di esplicitare quali sono i comportamenti attesi e premiati nell’Azienda

» Consentire la rivelazione dei fabbisognr formativi e quindi la calibratura del sistema formativo alle
effettive esigenze aziendali, operando dove vi siano effettivi fabbisogni formativi.

Costituisce un supporto al sistema delle progressioni orizzontali e verticali nel senso che:
* la valutazione positiva costituisce requisito indispensabile per accedere alle selezioni, oltre ad un
minimo di anzianit nel profilo da definire in sede decentrata;
e la valutazione positiva pud articolarsi in punteggio che va a sommarsi ai punteggi di valutazione
ottenuti in base all’esperienza professionale e alla formazione;
* 1 diversi elementi che costituiscono la valutazione (giudizio annuale, competenza e arricchimento
professionale) si rapportano in forma proporzionale crescente/decrescente, in relazione alle categoria
di riferimento, con percentuali predefinite in correlazione alle singole categorie di personale.
- Perle categorie A ¢ B il peso percentuale dell’csperienza lavorativa & maggiore rispetto alle

altre variabili di giudizio considerate, che non nelle altre categorie, ove assume un peso P

progressiva- mente decrescente;
- Viceversa, 1l gindizio di valutazione relativo alla categoria A ¢ B assume un peso miino
rispetto a quello delle altre categorie. =
- Nell'arricchimento professionale, viene riconosciuto un peso maggiore alle materie attinenti
al ruolo per le categorie C e D, mentre per le altre categorie assume maggiore rilevanza
Uarricchimento professionale sulle matcrie attinenti alle professionali(a.
- Per le categorie D-DS con incarichi di Coordinamento /0 P.O. ulteriore valutazione viene
diretta sugli stili di funzione

Il sistema formativo

Gli ambiti formativi che vengono inclust nel processo di valutazione sono quelli organizzati e previsti
dall’Azienda nonché quelli facoltativi attinenti lo specifico ruolo professionale; le materie sulle quali Ie
Aziende ritengono di dover prioritariamente intervenire sono le seguentl,

Adempimentt relativi all’attuazione dei Piani Strategici Triennali Aziendali
s Processi di accreditamento

L] o
* Tutela della privacy T " "
¢ Processi di riconversione delle strutture W M ,-"/’

*  Progetti speciali per I’ Azienda e inseriti nel piano Formativo Annuale g

* Progetti di miglioramento delle relazioni interpersonali

Il piano formativo, considerato il numero degli operatori interessati,deve avere valenza

L=y 1
i
"llpluriennale, con moduli ripetuti per consentire un’ampia partecipazione. Z’# / ‘L

e  Anzianitad di servizio
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» Prioritd dei dipendenti appartenenti ad aree interessate dai progetti speciali o comunque da akee I;—\

ritenute critiche/strategiche nell’ambito dell’ Azienda |
Deve essere comunque garantita la possibilita di partecipare nel triennio con MODULI RIPETUTI \
L * Garantire I’accesso all’E.CM. per il personale interessato.

La contrattazione integrativa definisce il peso proporzionale del personale da coinvolgere in base ai.
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I corst sono seguiti da momenti valutativi finali, il cui esito viene espresso in apposita certificazione,
rilasciata dai rilevatori/valutatori.

Nella valutazione finale viene prevista altresi idonea valutazione del personale,

L’azienda si impegna a rendere disponibile le risorse economiche (comprensive di tutti i costi diretti e
indiretti sostenuti dall’Azicnda) ed organizzative necessaric per consentire I'espletamento degli interventi
formativi del personale programmati per 1’anno in corso e del piano triennale nel limite del budget
finanziario messo a disposizione, garantendo per il personale del ruolo sanitario il plano ministerialc
dell’ECM 2002/2006 Sono escluse penalizzazioni per il personale ove I’ Azienda non si attivi.

Correlazione con la progressione economica orizzontale

Il sistema di valutazione, correlato al sistema di formazione come sopra descritto, concorre alla
attribuzione di una valutazione complessiva per ciascun dipendente basata su un sisterna di punti, fra di loro
diversamente articolati per peso relativo, in relazione a ciascuna categoria professionalc.

Tale sistema di punti consente di costituire, per ciascun profilo/categoria, utili alla progressione _n!
orizzontale nelle fasce economiche. |

L’Azienda, nell’ambito della contrattazione integrativa, individua:
* ilnumero di passaggi di fascia possibili per ciascuna categoria/profilo, tenendo presente che:
- I'titoli utilizzati non vengono pil riconosciuti nelle successive valutazioni e comunque il bando deve ——-,
definire puntualmente gli anni considerati nella valutazione; N
- I'giudizi valutativi che concorrono al punteggio sono riferiti agli ultimi 3 anni (media).

e —

PREVENZIONE DELLA CONFLITTUALITA’

Allo scopo di evitare I'insorgere di controversie dovute all'eventuale dissenso del dipendente rispetto gk 4

giudizio ricevuto, & istituito un Comitato per la prevenzione della conflittualitd, i
Questi opera come organo di seconda istanza del primo livello di valutazione. |:\‘ ”_f/ Z’_,,.-
Il Comitato & cosi composto: % /’

1) Ruolo Sanitario ¥
» Dirigente Servizio Assistenza; 2
*  Coordinatore U.O. e/o Servizio .-"I. |

P.O. dell’area omogenea attinente (ove si traiti di Coordinatore) / Direttore Sanitario 1

) 7 .
Qi(/‘)" J’ﬁ : M/\ Aziendale (ove si tratii di P.O ), /
;‘r

1) { Ruols tecnico- smministrative: f —

b } o [hrettore Amministrativo; T — b/ u
)ﬁ""“ - o  P.0O: dell’ared omopeénes pttinente; i
¥
-* 1
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s
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3
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*  Dhinpente di strutturs complessa, %} /
Progr” J}lr

In ottemperanza alle vigenti norme |egisiative e contratiunty, il dipendente pud essere ueoompagnato dg an{
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TABELLA 1

CAT. A B Bs C D Ds
PROF.LI
- Attivitd | -Conoscenza |- Come B - Conoscenze di - Conoscenze - Come D
semplice di base - Coordinamento | base Teoriche ¢ - Programmazione
- Manuale, |- Capacita d1 altri operator: | - Capacita manuali gestionall dell’attivita
di supporto | manualie |- Qualificazione | e tecniche elevate |- Autonomia di organizzativa
e di servizio | tecniche professionale |- Coordinamento ¢ | Responsabilita - Definizione dei
Controllo della - Capacita plani operativi di
Parola propria operafivitd | Organizzative, di | studio
chiave ' e di altri Coordinamento ¢ |- Assunzione di
della gestionali | responsabilita
mansione - Discrezionalita diretta
descritta Operativa - Attivitd Didattico
- Responsabilita formativa
Unita
Organizzativa -I‘
Semplice
- / - -"-d-
T
| « Ausiliario | - Operatore - Operulure -Assistente tecnico |- Collre Profle; |- Collre Profle
Spec.to tecnico Teenico -Assistente e Infermieristico; | Esperto:
-Commesso [-O.T A Specializzato Amministrativo ¢ Tecnico Sanitari | » Infermicristico;
- Coadiutore | - Coadiutore - Operatore tecnico | » Riabilitazione | ® Tecnico Sanitario
ammim, vo Ammunistrativo | Specializzato e Vigilanza e o Rizbilitazione
Besperto Esperto Ispezione; * Vigilanza e
Profili - Operatore - Programmatore o Assistenza Ispezione;
Socio- Sanitario | - Puericultrice Sl o Agsistenza /
espertelt » Amrministrativo Sociale /
RlniEmiche » Tecnico o A
generico esperto
- Infermiere
psichiatrico 2 anni
- Massaggiatore
; -Massofisioterapista
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TABELLA 2

CRITERI DI VALUTAZIONE COMPORTAMENTALI
(CRITERI PER POSIZIONE / RUOLO

D-DS
A B Bs C 1} Ds | Coord.
. ¢/o PO
MAX PUNTT| 29 27 ) 45 54 = LT
Al Impegno lavorativo 81 Sl 8l | Sl &1 a1
A2 Qualita della prestazione in relazione al ruolo| &I 51 81 51 a1 8 LY |
| 4
o
by
A3 Adattamento ai cambiamenti organizzativi NCG: | NO | NO 51 sl 81 i £ ﬁ'ﬁ:,\"-.l
"Ir] II| 1II
Ad Orientamento all’utente interno / estemo il sl SI 5l sl bt | R‘x\ I'.
M
—5 | Y
A3 Grado di coinvolgimento nei processi NG | NOD | NO s1 51 51 -1
aziendalt
A6 Iniziativa personale — capacita da proporre NG | NO MO bl | b al 5t .J"Il
soluzioni migliorative / innovative (- "
A7 Capacita pianificazione e controllo dei MO i N MO b1 | =1 a1 "/
Process: /progeti - .
A8 Capacita tutoring / didattica NO [ NO | NO | NO sl 5 &l /
A9 Capaciti di gestione dei conflitti NOC| NO | 81 | No | st | st | ST i
5
A10 Capacita professionale sl sl sl Sl &l sl sl
KOLO EPR CODRDINATOILEO FORIZIONT DRGANZZNTIVE 7 =)
All Capamta relazionall, gestione sviluppo dei | |
__ collaboratori WO P M i M i &1
Al2 Conoscenza delle procedure Aziendali
Amministrative Tecniche - Sanitarie NO | NO | NO | NO | NO | NO =l
ﬁtfb’"*ﬂlj Conoscenze delle Legislazioni (Regionali —
Jl Nazionalijche regolano Dattivita aziendale | N | N | NO | MO | MO | NO S1
L, ek
Al4 Obiettivi Azmnmljl,_\ o | wo | nNo | no | no | wo 51
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TABELLA 3

CRITERI DI VALUTAZIONE COMPORTAMENTALI RIFERITI ALLA
POSIZIONE/RUOLO FASCE CORRISPONDENTI
Puni | A | B [ Bs | ¢ | D | Ds
1) |IMPEGNQ LAVORATIVO
A | Raramente porta a termine le attivita assegnate, 1 |
Porta a termine le attivita assegnate con media
B | precisione ed attenzione,anche rispetto ai tempi 2
programmati,
C Porta a termine con puntualita e precisione le attivita 3
agsegnalte nei termin: prescritti y
I
i
Puntti | A | B | B | € T D ] Ds 1
1) |QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE ol
4 | Scarsamente competente rispetto alle attivita da : | Y
svolgere efo previste dal profile di appananeses
Competente rispetto alle attivitd da svolgere e/o
B |previste dal profilo di appartenenza, si limita a 2
quamto gli viens riohiesto
Competente rispetto alle attivita da svolgere e/o
| previste dal profilo di appartenenza , & attivamente 3 ¥
orientato al migliecramento professionale tfl ,i":
AN
M [ e
\ Pui | A | © | Bs | € | D |
3y | ADATTAMENTO AI CAMBIAMENTI
ORGANIZZATIVI
y n Si adatta all’organizzazione, attencudos: rigidamente ! =; L o
'F'.';l,- X al raolo ricoperto .
: i |Siadatta solo alle modifiche organizzative che N | = :
}J’Il possono coinvolgerlo direttamente. - = -
E’ attento agh eventi orgamizzativi, dircttamente o il =
- indirettamente coinvolgenti e propone scluzioni di 1 =
volta In volta individuate, in relazione alle necessita . - T
riscontrate e agli obiettivi definiti " |

43 J ORIENTAMENTO VERSO L’UTENTE

Si limita ad eseguire le attivita assegnate senza alcuna
attenzione zlle esigenze del richiedente/destinatario,
né a quelle dettate dall’ DIZANIZZAZI(1:

| B

Si preoccupa di portare a termine le attivita previste
con attenzione esclusiva verso le esigenze interne
dell mpanizzazons

Nel realizzare le attivita previste, tiene 1n
considerazione sia le esigenze dell’organizzazione che
le aspettative del cliente operando con puntua]jté
atienzione e cortesm
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Punti | A | B |

Bs

5)

GRADO DI COINVOLGIMENTO NEI
PROCESSI AZIENDALI

Si limita ad eseguire e attivitd previste, senza
coordinarsi ¢con colleghi e superiori

Si lascia coinvolgere nei processi azicndali solo sc
direttamente intercssato o sollecitato

Mantiene costanti collegamenti con coileghi e
superiori per la verifica della coerenza del proprio
operato con gli obiettivi programmati.

Puntl | A

Hs |

o)

INCAATIVA PERSONALE E CAPACTTA® I
FROPORRE SOLUZIONE
INNOVATIVEMIGLIORATIVE

avelge b alfivitd progranumate.

Nelfa reahzzazione dells amtivitd, s preocoupa di
nspeitare regoic ¢ procedurs g definite

|

Wella realetgasions delle attivitd & gerente ofla
verifics &d al nspetto defle procedure aistent per
mghimgers |“ohiettive defimte; qualors riscontri
delle problemntiche o delle incosrensé, si occups
sttivamente dells lore soluzione in colezamento con

| colbephi e superior

Puuii | A

CAPACITA’ DI GESTIONE DI
PROGETTL/PROCESSI

Nella conduzione di un progetto, si preoccupa di non
invadere competenze professionali di altrt
partecipanti, di uguale o diverso profilo; non controlla
tenipi e fasi del rageiungimentn dell’obiettivo

Nella conduzione di un progetto, si occupa di gestire
il coordinamento delle diverse professionalita
ceinvolte e di controllare le risorse impiegate, a
consuntivo, ricorrendo frequentemente ai superiori
per la soluzione di eventuali problemi

Nella conduzione di un progetto, si occupa del
coordinamento delle diverse professionalita coinvolte,
moniferando costantemente le fasi del processo,
verifivando coslantements | mmprego delie risorse e
collegandosi con superiori ¢ colleghi, prospettando
soluzioni autonome ai problemi riscontrati

Punti | A

| B |

[Ds !

8)

CAPACITA’ DI TUTORING E DIDATTICA

Si attiene sollante formalmente alla funzione di
tutoraggio verso il neoassunto ed eventuali atri
colleghi in momenti dedicati alla didattica.

Affida compati progressivamente complessi ¢
organizza momenti di didattica all’intemo dell’unita
operativa

Affida compiti progressivamente compless:,
verificando con I'interessato gli obiettivi formativi
raggiunti, svolgendo direttamente attivitd didattica e
formativa all’intemo dell’nnitd operativa e y@yso altre
realtd operative ed aliri professionisti, "ﬁ[




vti [ & | B [ B [ ¢ | D [ Ds

4y | CAPACITA’ DI GESTIONE DEI
CONFLITTI

Nell’attivita di coordinamento e di gestione di
competenza, viene coinvolto in problemi di

A conflitto di competenze e/o persone, per i quali 1
assume le decisioni opportune, a volte anche in
manicra direttiva

Nell’attivita di coordinamento e di gestione di
competenza, tende a risolvere i conflitti di

il |competenza e/o di persone, adoperandosi
attivarnente e personalmente per Ia loro soluzione
mediata e consensuale.

(o

Nell’attivita di coordinamento e di gestione di v -
competenza, previene costantemente i conflitti
£ | ricercando la condivisione di regole ¢ valori di A 3
riferimento nonché Ia tensione verso ohiettivi — b =
comuni ' 1
/ \‘H
Pai | A | B [ Bs | & [ B [ D]
v\
i 5
19 | CAPACITA’ PROFESSIONALE P I
o1 | COMPORTAMENTO DI FRONTE AI PROPRI R
"' |ERRORI L
A Accetta passivamente la correziene dei propri erori 1 | = \
B Accetta con un procegso di critica attiva la 7 |
correzione dei proori errori
T | Utilizza i propri errori per migliorare 3 f/f]
[ 47
1.3 |RESPETTO DELLE PROCEDURE / (f—j"
I\h ' PROTOCOLLIIN ATTO J‘!(I P
Y X Non sempre applica le procedure e/o protocolli 1 i |’,I’ JI.-"' P
! previsi f.*"'r'
M \ A p | Silimitad applicare le procedare efe protocoll 2 .
nre vy |
Conosce, applica e trasmette agli altri le procedure !
e/o protocolli previsti proponendo eventuali 3 (

sgiormament) . ' .f.
¥

w 10.3 | COLLABORAZIONE INTERDISCIPLINARE

| A Non si integra con le alire paofession |
B | Mantienc Relazioni con altre Professioni 2
Sviluppa e ricerca Iintegrazione professionale € la
Ll qf:".’ll)f' e utilizza all'interno della U.O. per migliorare 3
’efficacia della prestazione del gruppo di lavoro.

.' 10,4 | INTRODUZIONE DI NOVITA’
' AJ " | METODOLOGICHE E TECNICHE

( n%u‘ A Accet pessivamente | inseriméntn d naovs |
¥l ) metodiclhie
i B Accetta le nuove metodiche e le applica con .
, panianliti, 5
4 . Propone costantemente nuove tecniche e 3 n
imetediliiris & contribuisce alla loro verifica crltlca 1 I'-.""H
-,
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Punti |

A | B ] Bl ¢

B

AGETORNAMENTO

Non sempre si dimostra interessato
all'sgiiemanmento profissionale,

Partecipa ai moment: di aggiornamento
plegramia

Propone momenti di aggiornamento utili e diffonde
‘agli altri quante di nuovo ha iimparni

INTEGRAZIONE PROFESSIONALE

M | P ARTIMENTALE

Dimostra difficoltd nel tenere relazioni
professionali al di fuori dell’ U.O. di
apparienenza

Ha relaziom professionali efficaci anche al di fuori
della propria U.0

Sviluppa , ricerca relazioni professionali e Ie
utilizza per proporre innovazioni e/o miglioramenti
utili all’ organizzazione ed alla collettivith

FLESSIBILITA’ ALL’ORGANIZZAZIONE

0.7 | E ADATTAMENTO

Si attiene solo formalmente all’organizzazione
creando, a volte, problemi organizzativi

Si adatta all' organizzazione rispondendo con
puntualita

Risponde con rigore e flessibilita alle esigenze
dell’organizzazione prevenendo eventuali problemu
con alto senso di appartenenza all’azienda |

CAPACITA’ E PUNTUALITA’ NELLA
RACCOLTA E FORNITURA DATI

{08

Non ¢ in grado di raccogliere dati

Formisce dati come richiesti

Individua indicatori di attivita e fornisce dati
con puntualita nei tempi previsti.

CONOSCENZE RELATIVE ALLA GESTIONE
DELLA SICUREZZA E PREVENZIONE NEI
LUOQGHI DI LAVORO.

iy

Conosce superficialmente le norme di Tutela e
sicurezza dei lavoratori e dei luoghi di lavoro

Conosce ma ha difficoltd nell’atarle

Mantiene alta |’attenzione propria e dei
collaborateri sulle norme di tutela e sicurezza dei
lavoratori e dei luoghi di lavoro & monitorizza
costantemente i livelli di sicurezza e prevenzicne

Q‘T{f - /él(]g}?
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1 - insoddistacente
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3 - mi@uﬂ disfacent

5}&’"

5

g \‘g&

/L\

Ceom



SOLO PER D - Ds CON INCARICO DI COORDINATORE E/0 POSIZIONE ORGANIZZATIVA

11

CAPACITA’ RELAZIONALL,
GESTIONALI E DI SVILUPPO
PROFESSIONALE DEIL
COLLABORATORI

Punti

Coordinatori
[
Posizioni Organizzative

] Ds

Si aftiene solo alla programmazione delle
attivitd dei collaboratori

(Garantisce la programmazione condivisa e lo
sviluppo professionale dei collaboratori

Favorisce costantemente un buon clima
organizzativo e stimola la crescita
professionale di tutto il gruppo di lavoro,

12

CONOSCENZE DELLE PROCEDURE
AZIENDALL AMMINISTRATIVE
- TECNICHE - SANITARIE

Punti

Cuoordinaiori
€
Posizioni Organizzative

D Ds

Conosce le procedure

Caonosce [e procedure ma ha difficolta
nell’attuarle

Mette in atto costantemente e con puntualita
tutte le procedure Aziendali

13

CONOSCENZE DELLE LEGISLAZIONI
{ REGIONALI - NAZIONALI ) CHE
REGOLANO L’ATTIVITA® AZIENDALF

Punti

Caoordinatori
e

Posizioni Organizzative

D | Ds

Conosce solo superficialmente la legislazione e i
regolamenti samitari

Conosce la legislazione, attuandone le
indicazioni con difficelta.

Conosce perfettamente la legislazione
collaborando all’interpretazione corretta ¢
attua i regolamenti aziendali

14

OBIETTIVI AZIENDALI

Punti

Coordinatori
e
Posizioni Organizzative ]

D Ds

Conosce superficialmente pli obiettivi aziendali

Conosce gli obietiivi aziendali e eollabora per
attuarne [a realizzazione

C

Condivide, diffonde e raggiunge gli
Obiettivi aziendali secondo 1 hivelli di
responsabilita.

1 - insoddisfacente

2 - soddisfacente

L

—

3 - molto soddisfaccnte

-@fu

Pljl [

RIEPILOGO —V
D-Ds
Categorie | A B BS C D DS Coord./PO
VALUTAZIONE COMPORTAMENTALE 27 27 30 45 54 54 66
(riferica alla posizione ed al ruoio) )
ANZIANITA’® DI SERVIZIO 50 30 35 25 10 3 5
TITOLI DI STUDIO (diverso da quello di accesso alla CTG) 10 10 10 10 10 1o "
K%%AQQQ%QF}%MANENTE ED 13 13 25 26 26 35 19
T(iTALE GENE{&ALE 1 100 100 1 100
A P
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TABELLA 4

CRITERI DI VALUTAZIONE RIFERITI ALLA COMPETENZA E ARRICCHIMENTO PROF./LE,

CATEGORIE A B Bs C D Ds
R. ESPERIENZA LAVORATIVA 100% 100% 60% 40% 20% 10%
C. FORMAZIONE MATERIA ATTINENTI PROFESSIONE QI <1 SI SI <1 50% 10%
D. FORMAZIONE MATERIA ATTINENTI ALL' INCARICO 1] ]
R s o NO NO SI ST SI50% | SI100%




ALLEGATO 1

SOLO PER DIPENDENTI DI CAT. D — Ds CON INCARICO DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

La valutazione dell’incaricato tiene conto del risultato annuale atteso € dell’andamento della prestazione

VALUTAZIONE STATICA ALLA DATA DEL.......c....
~ PRESTAZIONE ' ESITO | GIUDIZIO
/" Spiccata rilevante Largamente superiore all’attesa Ottimo™***** (35)
ATTESA — | Considerevole significativa Superiore all’attesa Buono*¥** (4}
\\ Normale regolare In linea con ["attesa | Sufficicnte*** (3)
\\ Mediocre modesta Inferiore all’attesa Mediocre *¥  (2)
1‘3‘ Limitata inadeguata Largamente inferiore all’attesa Scarso * (D |
’ VALUTAZIONE DINAMICA ( ANDAMENTO NEL TEMPO ) F
/; iJ| i Andamento della prestazione Giudizio };)
'f:"lﬁ.':".lprk In forte crescita Oftimo *#*##¥  (5) &7?
/ In via di miglicramento |Buono ****  (4) 74 7
ATTESA” » .
& | Stabile Sufficiente *** (3) /
\\\‘ In flessione Mediocre **  (2)
f\ L{f U o % I petto peggioramento ' Scarso * (1)

Il calcolo del punteggio si effettua sommando il valore numerico delle stelle (5. 4. 3. 2. 1)
attribuite nel corso della valutazions. — f




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE PER LA POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Dipendente. .. i .. g2, . 15
Profilo professionale

.....................................................................................

Categoria

dal.... al
Periodo Valutato dalpnm A T
AREA 1
COMPETENZE ED ATTITUDINI Valore
PROFESSIONALI Gindizio numerico
A | Grado di conoscenza professionale e di esperienza
nell’espletamento dei compiti assegnati
B | Propensione allo sviluppo professionale e
| all’aggiomamento
C | Attitudine ad individuare ed applicare soluzioni
tecnico-professionali di tipo innovativo
D | Attitudine a svolgere le attivitd proprie del profilo e
di appartenenza s
Punteggio Medio di Area :
AREA 2 _
COMPORTAMENTO ED IMPEGNO GLOBALE ' Valore
: NEL LAYORO Giudizio numerico
~, - A | Capacita di rispettare le disposizioni di servizio ;
b |k | comprese ’osservanza dell’orario e la puntualita L
j % B | Propensione alla collaborazione all’interno
i | dell’unita operativa B N
/| cl;lj | C |Capacita di contribuire al miglioramento della
b T | |organizzazione e della resa produttiva
) D |Capacité di adattamento ai cambiamenti
.‘ U\— ‘ _ | procedurali ed organizzativi
' Punteggio Medio di Area
] UJ AREA 3
o b STILE RELAZIONALE Valore
. \&Q / | — Giudizio mumerieo
Y A | Capacita di relazionarsi con utenti e colleghi in
IlII :j modo garbato e disponsbile A - ;
' Capacito di dare informazioni chiare ed esaustive { AT
|‘ B 'sugli argomenti rientranti nella  propria T /]_,n’_,r )
I| | ¢ompetenza - N
|I iﬂikn Capacita di promuovere il proprio decoro| -
] L' |personale e I’immagine sia dell’unita operativa di 4
' ippartenenza che dell’azienda
( a4 Capacita Jdi operare in situazioni critiche o
'_ 'Ale" | D |conflittuali mantenendo equilibrio emotivo e

lucidita di pensicro
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AREA 4

LIVELLO QUALI -QUANTITATIVO DELLE Valore
MESTAZIONI Giuilizio | numerico
A | Precisione,accuratezza,rapidita di esecuzione della
presiazicne nchicsts _
B | Attaccamento al lavoro e al rendimento
Grado di coinvolgimento nei processi aziendali,
C | contributo offerto per migliorare la qualitd dei
SCIVizi o
Capacitd di elevare il livello della propria
[} | produttivitd quantitativa senza abbassare il livello
| guantitativo delle prestazioni rese
Punteggio Medio di Area
= AREA 5
ATTITUDINE ALLA  LEADERSCHIP E Valore
CAPACITA’ ORGANIZZATIVE | Giudizio numerico

Capacita di valorizzare i propri collaboratori
A |motivandoli adeguatamente e curandone lo
sviluppo professionale

8 | Capacita di direzione ¢ coordinamento del gruppo
di lavoro cui & proposto

Capacita di prendere decisioni chiare e precise
C |sulle questioni rienfranti nella propria sfera di
competenza assumendone la relativa
responsabilith

Capacitd di elaborare proposte operative idonee
[ |alla soluzione di problemi specifici € mirate al
raggiungimento degli obiettivi posti dall’Azienda |

Punteggio Medio di Area

RIEPILOGO DELLA VALUTAZIONE SULLE CINQUE AREE |

k[p AREA GIUDIZIO SINTETICO PUNTEGGIO
1
2 1
3 —
i 4
1 W 5
PUNTEGGIO TOTALE

o
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ANDAMENTO DELLA PRESTAZIONE NEL PERIODO
CONSIDERATO
Area1 e Area2

ANDAMENTO DELLA PRESTAZIONE STILE

ini netto migiioramento |

fin miglioramento

Stabile

{In flessione

In neito peggioramento

RELAZIOMALE
Area 3
Altissimo
‘Alto
Medio
Basso
insufficiente

I_QUALITI'-\' DELLA PRESTAZIONE NEL PERIODO

ANDAMENTO CAPACITA' ORGANIZZATIVA

Area 5

CONSIDERATOQ
Area 4
Eccellente
Notevole
Adeguata
Mediocre
Insufficiente

Altissimo

Allo

Medio

Basso

Insufficiente

Sanzioni disciplinari inflitte nellultimo triennio:

Segnalazions del oitadine attraverse IURF:

[Pata-

ﬁt\ }g_ Per il ruolo Amministrativo e Tecnico

ﬂf | F/L«!Ilr’ Dhretlore Amministrativo

Per il ruolo Sanitario Tecnico ¢ Sociale, /0 /j
Il Dirigente del Servizio Assistenza




