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Premessa

Al di la degli adempimenti previsti dalla vigente normativa di riferimento, la valutazione delle risorse umane rappresenta una tematica di assoluta
rilevanza in qualsivoglia contesto organizzativo, costituendo un momento di prezioso coinvolgimento e trasparente responsabilizzazione dei
dipendenti in relazione all'incarico e/o alle funzioni svolte.

~ Il sistema in oggetto, concepito come strumento di governance delle politiche del personale, rappresenta fra I'altro I'occasione per analizzare le
caratteristiche professionali diciascun collaboratore, valorizame il potenziale, esaminarnei punti di forza e le eventuali criticit3, ind ividuare i relativi
percorsi di miglioramento favorendo ogni iniziativa di crescita professionale, simolare il dialogo fra respons abili e relativi collaboratori, pianificareil

lavoro da svolgere edil coinvolgimento del dipendente rispetto alle atteseed esigenze dell'azienda.

Sulla base di tali premesse, I'Amministrazione adotta il presente regolamento di valutazioneispirandosi ai seguenti principi:

1.1.

12.

13.

2.1.

assolutorispetto delle norme nazionalie contrattuali diriferimento;

valorizzazione delle competenze e delle prestazioni rese daidipendentinello svolgimento del proprio incarico e funzioni;
innalzamento del livello di coinvolgimento, motivazione e responsabilizzazione rispetto alleattese dell'organizzazione;
orientamento alla qualita ed al continuo miglioramento dei seizi;

informazione e coinvolgimento del valutato nell'ambito del processo valutativo;
diretta conoscenza dell‘attivita delvalutato da parte dei soggetti chiamatiin prima istanza a formularela relativavalutazione.

Oggettio e finalita della valutazione

In riferimento alle vigenti disposizioni normative e contrattuali®, il presente Regolamento disciplina sia I'istituto della valutazione degli
Incarichi di funzione per la conferma degli stessi (vd. paragrafo 2), che la valutazione di tutto il personale del Comparto ai fini delle
progressioni orizzontali nellefasce economiche (vd. paragrafo 3).

L'esito definitivo della valutazione (positivo / negativo) & riportato nel fascicolo personaledei dipendenti interessati e per quanto riguarda
gliincarichi di funzione costituisce presupposto perla corresponsione dellaretribuzione di risultato riferita all'esercizio di riferimento.

Confermando quanto previsto dal precedente comma, in caso di grave inosservanza delledirettive impartite dall’Amministrazione o di fatti
gravi che rendano inopportunala prosecuzione dell‘incarico o del rapporto di lavoro, la valutazione degliincarichi di funzione, nel rispetto
delle procedure indicate dal presente Regolamento, pud comunque essere antici patarispetto allascadenza originariamente prevista.

Incarichi di funzione: ambiti valutativi e processo annuale di valutazione

Il sistema di valutazione richiamato dal presente paragrafo tiene necessariamente conto delle specifiche caratterizzazioni previste dalla
normativa contrattualedi riferimento riferite agliincarichi di organizzazione ed agliincarichiprofessionali.

Per quanto riguarda gli INCARICHI DI ORGANIZZAZIONE, facendo ancheriferimento ai particolari contenuti di sintesi espressi nel relativo
atto di affidamento dellincarico, la valutazione verte principalmentesulle capacita organizzative e gestionali, sul livello di programmazione,
monitoraggio e rendicontazione della propria attivit3, sulla capacita di integrare la propria azione rispetto alle complessive dinamiche
aziendalj, sull'attivo coinvolgimento rispetto alleiniziative di innovazione tecnica ed organizzativa, oltre che sull'impegno espresso in termini
di sviluppo professionale proprio e dei collaboratori afferenti al relativo ambito di responsabilita.

Le aree di valutazioni sono quindi riassunte nei sequenti ambiti:

e PERFORMANCEGESTIONALI
e CAPACITA' ORGANIZZATIVE
¢ COINVOLGIMENTO NEIPROCESSI AZIENDALI
e  SVILUPPOPROFESSIONALE ed INNOVAZIONE

In merito, invece, agli INCARICHI PROFESSIONALL, oltre a fare anche in questo caso debito riferimento ai contenuti richiamati nello
specifico atto diaffidamento dell‘incarico, la valutazione riguarda I'attivainterazione rispetto ai diversi ambiti organizzativi, i livelli di qualita
professionale erogata e percepitasiaall'intemo che all'estemo della propria sfera di competenza, insiemeall'impegno profuso ed ai risultati
conseguitiin terminidi sviluppo professionale proprio e dei relativi collaboratori.

Le aree di valutazioni sono dunquele seguenti:

¢  PERFORMANCEPROFESSIONALI

e  COLLABORAZIONE e COMUNICAZIONE
QUALITA’ EROGATA e PERCEPITA

SVILUPPO PROFESSIONALE ed INNOVAZIONE

L Rif. artt. 14 - 20 del CCNL21.05.2018 dell'area del Comparto Sanité.
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La valutazione degliincarichi di funzione ha cadenza dinorma annuale, salvo anticipazione ditale tempistica secondo quanto gia richiamato
al precedente paragrafo 1.3.

La procedura valutativa annuale si articola in due istanze: una valutazione (annuale) di prima istanza da parte del responsabile
sovraordinato ed in una valutazione definitiva di seconda istanza di competenzadell'OlV.

A partire dalle informazioni derivanti dallavalutazione di prima istanza, I'organismo di seconda istanza (OIV) & chiamato ad esprimere un
giudizio definitivo “positivo” o "negativo”, tenuto anche conto dei seguentiaspetti:
- andamento dellevalutazioni nel tempo;

- informazioni derivanti dai sistemi di programmazione e controllo delle performance;
- eventuali ulterioriinformazoni desumibili ufficialmente dall’Amministrazione circa lo svolgimento dell'incaricoin esame.

Per la gestione delle valutazioni di propria competenza, I'OIV prowvede attraverso apposita reportisticadi sintesi elaborata dai competenti
Uffici amministrativi e derivante dalle complessive informazioni di cui allerelative prime istanze.

Valutazione ai fini della progressione economica orizzontale: ambiti valutativi e processo di valutazione

La valutazioneditutto il personale del Comparto ai fini della progressione economica orizzontale viene effettuata, attraverso una valutazione
con cadenza normalmente annuale, da parte del diretto superiore individuato in base al modello organizzativo vigente in azienda ed i
relativi risultati sono acquisiti dal sistema di selezione per I'attribuzione delle cd. “fasce”, secondo le modalita disciplinate da apposito e
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La valutazionein questione analizzail livello di professionalita dei dipendenti nell’assoﬁmento delle propriefunzioni, il livello di integrazione

organizzativa, |'impegno dimostrato nello sviluppo delle proprie competenze e I'attitudine nei confronti dellinnovazione organizzativa e

professionale. Sono quindi previsti i seguentiambiti di valutazione:

COMPETENZE ED ATTITUDINI PROFESSIONALI DIMOSTRATE
LIVELLO QUALITATIVO E QUANTITATIVO DELLE PRESTAZIONI RESE
COMPORTAMENTO ED IMPEGNO IN AMBITO LAVORATIVO :
STILE RELAZIONALEED ORGANIZZATIVO r/

Limitatamenteai casi in cui, tenuto conto del valoresogliadi cui al successivo paragrafo 4.12, dalla primaistariza & prospettiuna valutazone
non positiva, I'Azienda prevede una valutazione definitiva di seconda istanza da parte di una specifica Commissione composta da trefigure
gestionali interne all'Azienda, afferent; all'area delle professioni sanitarie, all‘area tecnica ed all‘area amministrativa e d organizzativamente
sovraordinate al valutatore in questione.

In tale eventualita la suddetta Commissione deve attivare le relative proceduredi istruttoria entro 30 giorni dalla segnalazione ricevuta e,
salvo proroghe e comunque debitamente motivate, portare a conclusione la stessa non oltre 60 giorni sempre a decorrere dalla data di
ricezione dellarelativasegnalazione.

Metodologia di valutazione

Le procedure di valutazione devono essere improntate ai seguentiprincipi:

- trasparenza dei criteri e degli esitivalutativi;
- informazione adeguata e partecipazione del valutato che, nel caso si prospetti una valutazione non positiva, prima della
formalizzazione del giudizio finale dovra essere sentitoin contraddittorio, anche accompagnato dapersonadi fiducia;

- diretta conoscenza dell'attivita delvalutato da parte del soggetto che effettua la valutazione di prima istanza, sullaqualel’organismo
diseconda istanza (OIV) é chiamato a pronunciarsi.

La valutazione di prima istanza viene effettuata dalla figura organizzativa sovraordinata al soggetto valutato, secondo il modello
organizzativo adottato dall'Azenda ed utilizzandoi modelli discheda allegati al presente Regolamento.

Qualora, in considerazione di specifici aspetti organizzativi, tale figuranon sia in grado di soddisfareil principio delladiretta conoscenza di
cui al paragrafo precedente, questi, pur rimanendo responsabiledellavalutazione, perla concretastesuradellascheda si pud awaleredella
collaborazione di altrisoggetti che sono individuati idoneia tale funzione; di tale evenienza deve essere riportata puntuale indicazione nel
corpo della scheda divalutazione.

In caso di afferenza del valutato a differenti strutture/ambiti organizzativi nel corso dell'anno, la valutazione é formulata dal responsabile
dell’ambito organizzativo di prevalente afferenza, il quale prowede acquisendo anche le necessarie informazoni da parte degli alti
responsabiliinteressati; anchein riferimento a tale casistica deve essereriportata puntuale indicazione nel corpo dellascheda di valutazione.

La metodologia valutativa prevede la definizione di un certo numero di aree di esame, ciascuna delle quali artiwolate in specifici criteri di

valutazione (item) sui quali il valutatore di primaistanza é chiamato ad esprimere,l proprio giudizio sinteticd seedndo la s
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5 livelli di seguito rappresentata e nella quale il livello 3 corrisponde ad un giudizio di adeguatezza, ossia ad un comportamento
normalmente coerentecon gli obiettivi, le funzioni e le responsabilita riferite allo svolgimento delle propriefunzioni.

Valutazione qualitativa Espressione sintetica
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Ai fini di un’efficace gestione del sistema, il valutatore di prima istanza & tenuto a motivare per iscritto, negli appositi spazi offerti dalla
scheda e, ove opportuno, anche attraverso documentazione allegata, ogni giudizio che si discostidal valore medio di riferimento (3).

I punteggio di sintesi derivante dall'utilizzo della suddetta scala valutativa di prima istanza viene riportato in una scala centesimale i
estremi equivalgono rispettivamente al punteggio minimo e massimo conseguibile sulla base della numerosita dei criteri utlllzzatJ quindi
attraversola seguenteformula diriproporzionamento:

(PUNTEGGIO CONSEGUITO - min) / (MAX - min)

dove:

PUNTEGGIO CONSEGUITO & la somma dei punti rilevati nella scheda individuale;
min & il punteggio minimo conseguibile, ossia 1 punto per ciascuno dei 16 criteri della scheda, quindi 16 puntiy
MAX el punf‘eggio massimo conseguibile, ossia 5 punti per ciascuno dei 16 criteri della scheda, quindi 80 pu?iti;

A garanzia del diritto alla trasparenza ed alla partecipazione del valutato, all'inizio del periodo sottoposto a valutazione (annualmente e
laddove se ne ravveda la necessita anche in altri momenti) ciascun valutatore di prima istanza dovra illustrare la scheda di valutaziore ai
relativi collaboratori, procedendo alla contestualizzazione dei criteri valutativi (items) allaluce del contesto operativo di riferimento; in
altre parole, il valutatore di prima istanza dovra rappresentare ai collaboratori che egli stesso sara chiamato a valutare, il signifiato
contestualizzato in termini di adeguatezzain relazione ai criteri valutativi riportati nella scheda.

Nel corso dell'anno dovranno essere favoriti momenti di incontro, attestati da specifica verbalizzazione sottoscritta dal personale coinwlto,
per evidenziare e comeggerescostamentio chiarire eventuali discordanze diinterpretazione sui comportamenti attesi corrisp ondenti ad un
giudizio di adeguatezza (3).

Nel caso in cui, in considerazione di particolari contesti organizzativi, alcunearee o item presenti sullascheda risultino non pertinenti ai fini
della valutazione di specifiche figure professionali, il valutatore di prima istanza ha la possibilita di non tenerne conto, avendo ara di
segnalarneil motivo; taleeventualitd non andra ad incidere sul punteggio di valutazione del dipendente interessato, in quanto lo stesso &
calcolato su base centesimale in funzione deisoli giudizi espressi.

Il dipendente sottoposto a valutazione deve venire informato con cadenza annuale dell‘esito della stessa a cura del rispettivo valutatore
(diretto superiore) e le schede di valutazione di prima istanza, riempite in tutte le parti che le compongono, devono essere fimate dal
valutato per presavisione, o comunqueportate a comprovata conoscenza dello stesso attraverso diversa prassiamministrativa individuata
dall’Azienda. In caso diimpossibilita di recapito o di rifiuto di presa visione da parte del valutato, si prowedera alla spedizione al relativo
domicilio della schedacompilata e firmatadal relativo valutatore tramite raccomandata e ricevutadi ritorno.

Il comportamento valutativo di ciascun responsabile costituisce elemento di valutazione nei confronti dello stesso; in considerazione di did,
anche la corretta e puntuale gestione delle schededi propria competenza rappresentaresponsabilita diretta del valutatore, q uindi elemento
divalutazionedelle capacitagestionali dello stesso nell'adempimento dei propri doveri.

Atal proposito, nell'estrema eventualita in cui sia dimostrabile un utilizzo arbitrario, distorto e strumentale dello strumento valutativo da
parte del relativo responsabile, |'Azienda, oltrea tenercid in debita considerazione aifini dellavalutazione di tale figura professionale, potra
valutare nei confrontidella stessa eventuali commisurati provwedimenti disciplinari.

In caso di mancata condivisione dei contenuti della valutazione di prima istanza, il valutato ha sempre diritto di rappresentare le proprie
osservazionie rilievi nel corpo dellamedesima scheda e/o mediante documentazione integrativa dafar pervenireall’Amministrazione, per
tramite dellaUOC Gestionedel Personale, entro 30 giorni dall'informativaricevuta.

Tenuto conto dellametodologiadi valutazione e della relativascala di punteggio espressain centesimi, ai fini della valutazione definitiva di
seconda istanza (POSITIVA o NEGATIVA), I'Azienda orientail valore soglia pari od oltre al quale la valutaz:one si debba intendere
definitivamente “positiva” in un intorno di 35 centesimi, riservando alle relative seconde jstanze - ove previste - la possibilita, tenuto conto
di specifiche e documentabili situazioni riferite al contesto osservato, di aggiornare il suddetto valorein un range massimbo di + 10

centesimi.
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Indipendentemente dall'esito definitivo della valutazione di prima istanza espresso sinteticamente in centesimi, qualora fra i singoli criteri
valutati si evidenziassero elementi di eccezionale gravit3, le seconde istanze, sentito il valutato in contraddittorio secondo le modalita
previste daivigenti Contratti, possono esprimereautonomamenteil proprio giudizio definitivo.

In ogni caso, nessun dipendente potra essere oggetto di una valutazione definitivanon positiva in mancanzadi una preventiva informazione
dell'interessato e dell'occasione offerta allo stesso di rappresentare le proprie argomentazioni di fronte all'Organismo di seconda istanza
(OIV); in base a cio, prima di varare un eventuale giudizio negativo, I'OIV, oltre a poter acquisire ulteriori informazoni di dettaglio

- dall’Amministrazione, & tenuto ad acquisire in contraddittorio le osservazioni e le controdeduzioni delvalutato, anche affiancato da persona

difiducia dello stesso. A tal proposito, I'OIV é tenuto a concluderele suddette procedure di accertamento ed istruttoria entroil terminedi
90giorni.

In base a quanto previsto dall’art. 66 comma 3 del CCNL 21/05/2018, in caso di una definitiva seconda valutazione negativa,
I'Amministrazione informa I'ufficio procedimenti disciplinari (UPD) al fine di procedere per quanto di competenza.

Disposizioni finali

Il presente documento disciplina la metodologia del processo di valutazione del Personale del Comparto fino a recepimento di nuova
regolamentazione aziendalein merito.

Per quanto non espressamente riportato nel presente Regolamento, si fa riferimento a quanto disposto dai vigenti Contratti Nazionali
dell’area del Comparto Sanita.

In considerazione della rilevanza e delicatezza della tematica, I'Azienda prevede di accompagnare |'attivazione delle dinamiche valutative
previste dal presente Regolamento con un percorso di formazione e sensibilizzazione dei dipendenti aziendali direttamente coi nvolti, oltre
amonitorare le fasi di prima applicazione ed approntare eventuali correttivial sistema. /




Allegato 1

SCHEDADI'VALUTAZIONE diprimaistanza

Incarichi di Organizzazione

Valutatore

_ Struttura/ambito organizzatvo di . S S ————
riferimento

Valutato

Incarico

Periodo valutato
(se inferiore all'anno) dal al

A PERFROMANCE GESTIONALI

1. Puntualita e grado di conseguimento degli specifici obiettivi gestionali programmati

Giudizio

2 Impegno nella gestione delle politiche del personale

3. Efficacia ed efficienza nellimpiego dellerisorse strumentali messea disposizione dall'Azienda 1 2 3 4 5

4. Rispettodi direttive, protoclli e regolamenti aziendali 12 3 4 5

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZA (3) :

B CAPACITA’' ORGANIZZATIVE Giudizio
1. Puntualita nellaprogrammazione, controllo e rendicontazione delle attivita 1 2 3 4 5
2 Capacitadi operare efficacementein situazioni critiche e/o di emergenziali 1.2 3 4 5
3. Trasparenza e coinvolgimento nei confrontidei propri collaboratori 1.2 3 4 5
4. Livello di orientamento all'utenza (internaed esterna) 1 2 3 4 5

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIOR! ALL'ADEGUATEZZA (3) :

C COINVOLGIMENTO NEI PROCESSI AZIENDALI Giudizio
1. _Livello di partecipazione - attivae propositiva - alle dinamiche organizzative 1.2 3 4 5
2. Capacitadirelazionarsicon utenti e colleghi in modo finalizzato 1.2 3 4 5
3. Flessibilita organizzativarispetto alle dinamiche propriedei processi aziendali 1.2 3 4 5
4. Contributoalla promozone dell'immaginedell‘organizzazione 1.2 3 4 5

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

D SVILUPPO PROFESSIONALE ED INNOVAZIONE Giudizio
1. Attitudine adindividuare ed applicaresoluzioni organizzative e tecnico-professionalidi tipo innovativo 1.2 3 4 5
2. Capacitadiadattamento ai cambiamenti organizzativi 1 2 3 4 5
3. Propensione al proprio sviluppo professionale 1.2 3 4 5
4. Propensione alla gestione dello sviluppo professionale dei propri collaboratori 12 3 4 5

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :




Eventuali ulteriori osservazioni del Valutatore:

Eventuali osservazioni e/o controdeduzioni del Valutato:

data il Valutatore

data il Dipendentevalutato (per presavisione)




Allegato2

- SCHEDADIVALUTAZIONE “di primé istanza

- Incarichi Professionali

Valutatore
Struttura/ambito organizzativo di
riferimento

Valutato

Incarico

Periodo valutato

(se inferiore all'anno) dal al
A PERFROMANCE PROFERSSIONALI Giudizio
1. Puntualita e grado di conseguimento degli specifici obiettivi professionali programmati 12 3 4 5
2 Precisione, accuratezza e rapidita di esecuzione 12 3 4 5
3. Efficacia ed efficienza nellimpiego dellerisorse messe a disposizione dall'‘Azienda 12 3 4 5
4. Rispettodi direttive, protocolli e regolamenti aziendali 1 2 3 4 5

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

B COLLABORAZIONE e COMUNICAZIONE Giudizio
1. Puntualita nella programmazione, controllo e rendicontazione delleattivita 1 2 3 4 5
2 Capacitadirelazionarsicon utenti e colleghi in modo finalizzato 1 2 3 4 5
3. Livello di partecipazione - attivae propositiva - alle dinamiche organizzative 1.2 3 4 5
4. Flessibilitaorganizzativarispetto alledinamiche propriedei processi aziendali 1.2 3 4 5

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

C QUALITA’ EROGATA e PERCEPITA Giudizio
1. Livelli qualitativo della prestazione professionale 1.2 3 4 5
2. Capacitadirispostaprofessionale in situazioni critiche e/o di emergenziali 1 2 3 4 5
3. Livello di orientamento all’'utenza (internaed esterna) 1 2 3 4 5

-
N
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w

4. Contributoal miglioramento dei sistemi di qualita aziendali

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

D SVILUPPO PROFESSIONALE ED INNOVAZIONE Giudizio

1. Attitudine ad individuare ed applicaresoluzioni organizzative e tecnico-professionalidi tipo innovativo

2 Capacitadiadattamento ai cambiamenti organizzativi

3. Propensione al proprio sviluppo professionale

4 Propensione alla gestionedello sviluppo professionale dei propri collaboratori

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3)



Eventuali ulterior osservazionidel Valutatore:

Eventuali osservazioni e/o controdeduzioni del Valutato:

data il Valutatore

data il Dipendentevalutato (per presavisione)




Allegato3

SCHE‘D‘A'DI VALUTAZIONE diprimaistanza

- ai fini della progressione economica orizzontale

Valutatore

Struttura di riferimento

Valutato

Profilo professionale

Categoria Fascia

Periodo valutato (se inferiore all'anno)  dal al

A COMPETENZE ED ATTITUDINI PROFESSIONALI

1.

2

3

4.

Grado di conoscenza professionalee di esperienza nell' espletamento dei compiti assegnati

Giudizio

Propensione allo sviluppo professionale e all'aggiornamento
p g

Attitudine ad individuare ed applicare soluzioni tecnico -professionali ditipo innovativo

Attitudine a svolgere le attivita proprie del profilo di appartenenza

MOTIVAZIONE DE|GIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

B  LIVELLO QUALITATIVO E QUANTITATIVO DELLE PRESTAZIONI

1

2.

3

4.

Precisione, accuratezza, rapidita di esecuzione

Giudizio

Contributo al miglioramento dei livelli di qualita erogata

Livello di qualita percepitada partedell'utenza (interna ed estema)

Capacitadi gestire elevativolumi di attivita senza compromettereil livello qualitativo delle prestazioni rese

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

C COMPORTAMENTO ED IMPEGNO IN AMBITO LAVORATIVO

1.

2.

3

4.

Rispetto delledisposizioni diservizio, con particolare riferimento alla puntuality del servizio

Giudizio

Propensione alla collaborazioneall‘interno dell' unita operativa

Capacitadi contribuireal miglioramento dell'organizzazione e dellaresa produttiva

Capacitadi propome soluzioniinnovative o miglioramento dell'organizzazione del lavoro

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

D STILE RELAZIONALE ED ORGANIZZATIVO

1

2

3

4.

Capacitadi relazionarsi con utenti e colleghi in modo sinergico e propositivo

Giudizio

Capacitadi promuovere il proprio decoro personale e I'immagine dell‘organizzazione

Capacitadi dare informazioni chiare ed esaustive sugli argomentirientranti nella propriacompetenza

Capacitadi operare efficacementein situazioni critiche e/o di emergenzali

MOTIVAZIONE DEIGIUDIZ INFERIORI ALL'ADEGUATEZZA (3) :

X

/"; “-\ ,/,ﬂ 9
RIS



Eventuali ulterion osservazionidel Valutatore:

Eventuali osservazioni e/o controdeduzoni del Valutato:

data il Valutatore

data il Dipendentevalutato (per presavisione)
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