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PREMESSA

La sanità pubblica, in base agii ultimi contratti di lavoro, deve aflrontare il problema di seguire
regole certe e in qualche modo condivNe con le quali le Azrende Sanitarie devono gestire i loro dipendentl e
premiare i più meritevoli in modo differenziato, avendo la possibiÌita di coinvolgerli ìn "piani opeútivi" ed
"obiettivi definitr".

Le norme contenute nci CC.CC.NN.LL, consentono il nìigliommento delle posizioni giuridrchc c<ì
economlche del peBonale, atfaverso alcunr passaggi procedurah che sono riconducibili essenzialmente al

L progressrone economrche orjzzontali;
2. progressioni professionali verticali risdvate al personale intemo;
3. valutazione incarichi di coordinamento:
4 valutazione deile posrziom organizzativej
Di qui la necessita di individuare adeguate e specifiche metodologie di selezione e di shumenti di

yalutazione der rrsultali € dei collrpoÉatnerti chÈ siano in grado di rispondere allo scopo m modo
oggetlivo,approprnto ed equo

Le Aziende, dunque, sono chiamate a sviluppare un vero e proprio ..sistema di valutaziorìe
permÀnente".

LE NOITTA' INTRODOTTE NEI RECENTI CONTRATTI DI LAVORO

Nel teslo dei CCNL relativi alla DÌrigenza Medica-Veterinaria/STPA,/Compafo che si sono
succeduli nel co$o degh ultimi anni si trova concretamente indicato I'obbligo per le Aziende Sanitarie di
dotafti di rlno o piir regolamenti per definire, previa concertazrone con le parti sindacati e la diezione, criten
e metodi per svolgere la valutazione pemanente di tutto pe$onale.

Nonostante la suddetta nomahva sla stata varata hamite accordi shpulati su tavoh diversi
(Compafio,Dirigenza Medica-veterinaria e STPA) Ia hlosofia su cui essa si basa è chiaramente la stessa,
o ghata dalle leggi dello Stato che l'hanno progressívamente inkodotta sin dal 1990, con la L.241190
proseglmdo negli adattamenti con i\ D.Lgsî.29/1993 e Ie numerose modifiche ed aggiomaÍneni per
animre al D.Lgs 165/2001 siamo peffenuh al definitivo assestamento dello stato giwidico degli operato
sanitari e con l^ Legee 145/2002 ad istituire la vice dirigenza per le posizioni organizzative apicali del
Comparto,dotati di alta professionalità ed esperienza

Oggi con il D.Lgs. 150/2009 si prende atto deil'obbligo per gli Enti Pubblici di istituire il Sisîema di
VaÌutazione Pemanenie del personale attraverso la Scheda di Valutazione.

Quindi, sr è definitrvamente affemato ii principio deTla pivafizzazlone deÌ rapporto di lavoro e della
responsabililà gestionale affidata alÌa dirigenza pubblica, in modo che l'Aruninlstrazione delle Aziende
Sanitarie sia obbligata a dotarsi di shumentÌ per effetfuare una conlnua valutazione dei suoi rendimenti e
risulralr. r ispeno ad obie ivi dan.

In questo senso si mettono in discussione i conrportamenti e gli appofii di tutti i dipendenti nei
riguardr dell'efficienza e dell'efficacia della gesiione, si individuano meglio le responsabilità dei qrìadri

e possibilità dr pafiecipazione al processo valutativo dei
tionaÌe della Dueaone Strategca nel porre le propne scelte
;grativi Aziendaii con Regolamenti specifici
n la normatim sùi conilolli stabìliti nel D.LEs286ll999,

identihcano i didgenti srìperio come componenti nella definizione della pdma istÀnza di valutazione,

ile per la

1

accordi decentrati, per lap úp i , indicando il Nucleo di Valutazione
istanza di valutazLonc.



SOGGETTI DA
VALUTARX

TEMPI OCCETTO
ORGANI COMPETENTI

l^ Istanza 2^ lstanza,

Personale delComparto
Ruolo Sanitario - Sociale

Amm/vo - Tecnico)
Ì

Produttività Collettiva
Individuale
Progressione Orizzontale

Coodinatore /P.O.
Commissione
diSelezione

Coord inatore
Ruolo Sanitario Sociale 2 Funzionc d; Coordinamento P.O. /Dirigente

Dirigente S.A
Dirig€Dte U O.

Quadro intermedio 3 Posizione Organizzativa * Dirigente U.O
Nucleo di
Valutazione

*N.B. Per dirigente si intende, pet 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.

Io questo scenario legislativo - che gli addetti ai lavori si augurano diventi finalmente stabile i
Dligenti dovranno svolgere un compito molto differente rispetlo al passato, essendo chiamati in causa in
pnma persona per qua[to conceme I'applicazione di quelle parti della Dorma che riguardano Ia valutaziote
permanent€ delÌe dsorse umane loro assegnate,

Negoziare un budget, infatti, per la Direzione Azi€ndale, significa non solo definire i costi degli
stipendi e delle apparecchiatue in relozionc agli obicttivi di produzione, ma da stabilir€ la tipologia del
personale da utilizzare e le fasce retribùtive che s'inteùde rendere opemtive, sempre al fine delle migliore
tunzionalità e qualità dei servizi.

In base a ciò prende rilievo la scelta di affidare al Diigente di riferimento proprio in quanto
responsabile del budget - un margine d'azione determinante, sia nelle previsione della caffiera dei
dipendenti che gli sono stati assegnati, che, soprattuÍo, nelfarsi carico della loro valutazion€ permanente

LÀ VALUTAZIONE PERMANENTtr DNLLA. QUALITA' DELLE PRESTAZIOM RDSE
RISULTATI CONSEGUITI

EI

,1
Ricotroscimento

Econolnico

i
V' PERSONALE

COMPAR

Valo
capacità

Sviluppo
mr;ilÈ'

Riconoscimento
Professionale



GLI STRUMENTI PER PROCEDERE AI,LA VAIUTAZIONE LIMITANDO AL MASSIMO LA
CONFLITTUALITA'

Affrontando m tali temini il problema, sarà interesse precipuo della Direzione Aziendale sviluppare
una "politica del personale" fortemenîe caÉtterizzata da iniziative di aggiomamento pernanente e di
monitoraggio dell'eîficienza e dell'impegno professional€; inoltre, quando dovesse procedere a

strutturdzioni più o meno profonde dei s€Nizi, sarà la Direzione Generale a Fafti caico delÌe scelte di
riqualificazione del proprio personaÌe, previa intesa con la Rsu e le OO.SS, €vfando I'insorgere di eccessi di
conflittualità

In questa dirczione ci siamo mossi da anni.

In termini metodologici, siamo partili dall'assunto che, per essere accettab e in Azienda, !]
sistema di valutazione debba essere recepllo a liv€110 aziendale nei Contratto Coilettivo Inteqrato e. ftamiie
taìe accordo. deve essere dato al Diriqente un mandato chiaro: i criten da applicare "a priori" devono essere
adeeuatamente definiti ed illuslrati ai oolloborsto in oooasro dl inoonb-i ben orsanizzati ed altreltanto b€n
qestiti.

I1 problema, por, se il dirigente debba, owero possa, comprenderc îasr dr autovalutazione e di
coinvolgimento nel processo valutativo di alke figure (referentr dipartimentali, coordinato ), o delegarlo a
colleghl, qene superato dall'assunto che, ad ogm buon conto, lui stesso iirmerà e rìspondeÈ del processo dr
valutazione dei suoi collaboratori.

Sarà cura dello stesso dirigente illusftare alf interessato il risultato e fargli sottoscrivcrc la schcdapc.
Presa v'lslone,

Non dobbiamo dimenticare I'obbligo di garantire la pdvacy anche se una copia della scheda di prima
istanza sarà conservata dal dùigente e un'altra sarà inserita nel fascicolo personale.

Come si comprende la decisione di affrdare al didgente di U.O. e per le Prcfessioni Sanitarie
Sevizio Assistenza la "responsabilità" non il "potere" di intervenire direitamente sulle posslbllitàl
carriera dei prop collaboratori, ha un significato completamente innovativo-

al
d1

Quest'ultimo, d'alho canto, non potrà gestfue sùiteriatamente questa fùlzione, anche perchó il grado f
di armonia del guppo ed adesso affidato sara ìl mrglior indrce della capacjtà mînageriale posseduta dal
dirigente, mentre I'accesso di conflithralità, che pohebbe emergere al momento della valutazione di 2^
istanza (del Nucleo dr Valutazione), potrà essere considerato di una siqÙa inadeguatezza, almeno in temini
di capacità di "leadership positiva".

Traendo un esempio della \4ta comune, la valutaione si potrebbe configurare come il "tiro di una
\ .. corda" per spostare ùn peso: se la corda resta tesa ed ajùia a spostare il peso sr arrà un effetto posrlivo; se

ì!l-r\ irlu""", tirando di st(appo o con foppa veemenza, la corda si spezzasse, arrerrmo un effefto totalmentd

dirigenza.

d, I r negrtLvo ed il 'nostro se ne accorgerebbe perdendo completamente il contlollo della sltuazìone.
V^ It nuovo CCNL del Compa.to Sanità 94l97, 9812001,200212005 e s\ccessivi quindi nel defnire una

Alle obi€zioni in merito, si poh.à rispond€re chc la "microconflittualita insita in talc approocio 9

allo sviluppo proîessronal€ del personalo, i ituali devooo essÉrÉ r€golanentati nei rispeitivi

l^M del lavoro nelle strutture sanitarie.
I Il processo di applicazione dei CCNL e dei CCIA prevede necessariamenf€:

1a progettazione &iprogettazione intema Aziendale (definizione organigrammi, dotazÌone organiche
per profili e per oentro d, responsabiliià, coordinamento e posizioni organizzativc oui collispondono
incarlcht

immessa ìn tal modo nell'organizzazione del lavoro, è di affidare uno strumento manage ale concreto alla

nuova classificazrone del personaÌe , modifica significati ment€ le regole relative ai percorsi di caniera e



Il sistema di vahtazioD€ permatrente deve esser€:
. semplice ed agile
. coercnte con i ruoÌi organizzativi definiti e la professionaliîà presenti
' oggeÎhvo
. diffuso ed acceltato
. valutare I comportamenii organizzah\,,r
. consenhre l'autovalutazione ed il confronto valutatore _ vaÌutato
. Consentire dt esplicfare quali sono i comportamenti attesi e premiati nell,Azienda
' consentire la rivelazione dei fabbisognr rormairvr e quindr la caribratura del srstema tòrmativo alle

effeLtìve esigenze aziendali, operando dove vi siano effeltiyi fabbisogni fomatlvi.

Costituisce un sùpporto al sistema delle progressioni orizzontnli e verticali trel senso che:
' la valutazione positiva costituisce requisito indrspensab e per accedere àrle setezioni, ortre ad un

minimo di anzianità nel profilo da definire in sede decentrata;
. la valutazione positlva può articolarsi in punteggio che va a soÍìmarsi ai punteggi di valutazione

ottenuti inbase all'esperienza professionale e alla îormzione;
. l diversi elementi che costituiscono Ìa valutazione (giudizio arutuale, competenza e arricchimmto

prof€ssronale) si Épportano in forma proporzionare crescente/deqescente, i;relazlone a[e categoria
di rife.imento, con percentuali predefinite in coÍelazione alle singole caiegorÌe di personale.

- Per le categorie A e B il peso percentuale dcll,cspcrienza lavorativa è rua8giorr dsp€lro alle
altre variabili di giudizio considerate, che non nell€ altre catego e, ove assume un peso
ProgressÌva- mente decrescente;

- Vicevetsa, giudizio di valutazione rclativo alla categoria A e B assume un peso
rispelto a quello delle altre categode.

- Nell'arricchimento professionale, viene nconosciuto un peso maggiore alle materie attinenti
al ruolo pet le categorie C e D, mentre per le altre categorie assume maggiore levanza
l'anicchimento professionale sultc marcrie attinonri alte professiolatrrà.

- Per le catego.ie D-DS con incarichi di Coordinamento e/o p O. ulteriore valutazione yiene
diretta sugli stili di funzione

Il sistema formativo
Gli amblti folmatlvi che vengono mclusl nel processo di valutazione sono quelli organizzati e preusti

dall'Azienda nonché quelli facoltativi atlinenti lo specifico roolo professionalq le materie su e [uali ie
tr ,  ^ Aziende rirengono dr do ver priori ianrmen re intcncnirc sono te seguirrr i .
i i  . l  / ; , . 11  r  D . l vo8 l r08  -  S i cu rezza  su ì  Lavo ro
I! I - /v rla'. Adempimenh relativr all'attuazjone dei piani Strategici Triennali Aziendali

0 . Processi <li accreditamento
D( "-. Certif cazione Qualrtà

lu{ . Turela della privacy
. Processi di riconversione delle struthfe
. ?rogetti speciali per l'Azienda e inserih nel piano Formativo Amuale
. Progelti di mìglioramento delle relazioni intemersonali

Il piatro formativo, considerato il numeÍo degli opetatori ìnteressati,deve avere valenza
pluriennale, con moduli ripeiut1 per consentire un,ampia partecrpaaone.

La contrattazione inte$atrva definisce il peso Foporzionate del personale da coinvolgere
suddetti cdteri.

Per l'accesso a detti corsi, i criteri di selezione tengono
. Anzianita dl servizio
. Priorità dei dipendenti appartenenti ad aree interessate

ritenute cnttche/strategrche neÌl'ambito deÌl,Azienda

colto dei segueDti criteri:

dai progetti speciali o comunqlte

. Deve essere comunque gaftntita 1a possibilita di partecipare nel triennio con MODULI RIpETUTI

. GaÉntire 1'aocesso all'E C M. pff il penonale interessaro.

\F



I corsi sono seguiti da momenti varutativi finali, il cui esito vime espresso in apposita certificazione,
rilasciata dai rilevatori/valutatori.

NeÌla valutazione finale viene prevista altresì idon€a valutazione del personale.

. _ L'azienda sr rmpeg.u a rendere dispooibile le risorse economiche (comprensive di tuni ì costi diretti e
indireth sostenuti dall'Azicnda) ed organizzative reÈessaric pcr conseniire i esptetamento degli interventl
formativi del personale progîabmatj per l'anno in corso e del piano tnennale nel limitt del budget
ftifltt9 T"r* a disposizione, gamntendo per il personate del ruoÌo sanitario it piano ministeri;lc
dell'ÈCM2002/2006 Sono escrtus penalizzazioni per il personale ove l,Azienda non si aftiyi.

Correlazione colr la progressione economica orizzontale

I siste'a di valulazione, correlato al slstema di formazione come sopra descrltto, concorre alla
atfibuzione di una valutazione complessiva per clasclm dipendente basata su ùn sistema di p'nti, fia di loro
diversamente articoiati perpeso relativo, in Ìelazrone a ciasouna caiegoria professionalc.

Tale sistema di punti consente di coshtuire, per ciascun ptofilo/categotia, utiÌi alla ptogressione
orizzontale nelle fasce economìche.

L'AzieDda, nell'ambito della contrattazione ittegrativa, individùa:
. il numero di passaggi di fascra possibili per ciascuna categoria./profilo, tenendo presente che:

- I titoti utilizzari non vengono più riconosciuti nelle succcssirt €turazio'i c iomunque il bando deve
definire puntualmente gli armi considerati nella valutazione;

- I giudizi valutaiivi che concorrono al punteggio sono feriti agli ùltimi 3 anni (media)

PREVENZIOI{E DELLA CONFLITTUAIITA'

Allo scopo di evitare I'insorgere di controversie do\,ute all'eventuale dissenso del diDendente risoeLto
giudizio ricevuto, è istituito un Cohitato per la prevgrzione della coÌflittualità.
Questi opera come organo di seconda istanza del primo livello di valutazione.
Il Comitato è cosi compostol
l) Ruolo Sanitado

fr*L,r,p
. Dirigente Seflizio Assistenza;
. Coordinatore U.O. e/o Servizio
. P.O. dell'area omogenea attinente (ove si tratti di Coordinatore) / Direttore Santtario

AzleÙdale (oyesÌ tratti dt P.O ),

( O



TABDLLA 1

CAT.
PROF.LI

B Bs C D Ds

Parola
chiave
della
malrsion€
descritta

- Attivitri
semplice

- Manuale,
di supporto

e di servizio

-Conoscenza
di base

' Capacità
manuali e

- Come B
- Coordinamento
dl altri operatorl
- Qualificazione

plofessronale

- Conoscenze di
base

- CapaciLà manuali
e tecniche elevate

- Coordfuamento e
Controllo della
propria operativita
e di altri

- Conoscenze
Teoiche e
gestionalr

- Autonomia di
Responsabilita
- Capacrtà
Orgàîizzatlve, di
Coordinamento e
gestionali

- Discrezionalità
Operativa

- Responsabilità
u r à
OrAa zz^ti!^
Semplice

- Come D
- Programnazione
dell'attrvità
org nlzzafNa

- Definizione dei
piam operativì dì
shrdio

- Assunzione di
respons abililà
diretta

- Attryità Didathco
formativa

Profili

- Ausiliario
Spec.to

- Comnesso

- Operator€
tecnico

- O , T A
- Coadiutore

- Opeftiorc
Tecnico
Specializzato

- Coadiutore
AmministIativo
Eesperto

Sooio- Sanilario

-Assistente tecnico

- Operatore tecnico
Specializzato
Esperto

- Progúnrmatore
- Puericultrice
esperta

-hfermiere
genenco espeto

- InfeÌmiere
psichiatrico 2 anni
- Massaggiatore
-Massof,sioterapista

' Coll-re Prof.le:
.Infemieristico;
. Tecnico Sanitari
. Riabilitazione
. VisÌlanza e

Ispezione;

Sociale
. Anmrnist ativo
. Tecnico

" Coll.re Prdfle
Esperto:

.InlèÍnicdstico;

. Tecnico Samtario
r Riabilitazione
. Vigiianza e

Ispezioae;

SocÉle

. Tecnico

{t, fi\/'/
, la

u
il\

R



TABELLA 2

@rnrr
|  (CRJTER| PER POSTZ|ONE/RUOLO I

D -DS
Coord.
e/o PO

A I lmpegno lavoÉtivo

A2 Qualità della Festazione in relazione al ruolo

A3 Ailattamento ai cambiamenti orqanizzahvr

A4 Orientammto al l  utenfe inremo /  eslemu

.4.5 Grado dr coinvolgimento nei ptocessi
aziendah

A6Iniziativa personale - oapaciLà da pIopone
soluaoni migliorative / innovaiive

A7 Capaciià pianificazione e controllo dei

A8 Capacjtà iutoring / drdati ica

A9 Capacià di geslione dei conflitti

A10 Capacità professionale

Al l Capacità relazionah, gestione sv uppo dei

412 Conoscenza delle procedure Aziendali
Anministative Tecniche - Sanitarie

1 3 Conoscenze delle Lc gisl^zioni Eegionali
Naziondli)che relolaío I'attività az iendale

414 Obietlivi Azi

,,nt'rft



TABELLA 3

t\

I

d.
ì

CRITERI DI VALUTAZIONE COMPORTAMENTALI
POSZIONE/RUOLO FASCE CORRISPONDENTI

RIFERITI ALLA

Rlnti B Bs C D Ds

l.) IMPEGNO LAYOR{TIVO
R2ramente porta a îemne le attivjtà !sseerùte. I

B
Porta a termne le attività assegnate con media
precisione ed atteDzron€,arche rrspetto ai rempi
Fograrunati.

2

C Pola a termine con pùnhralirà e precrsione ie attività
assegnate nei termini prescritti 3

QUAIIT.{! DELLA IRDSTAZIONE

ScaNamente competente dspetio all€ attività da

Competede rispetto alle attività da svotgere e/o
previste dal profilo di appafenenza, si lmita a

Competente rispetto ale aftività da svolg€re e/o
previste dal profilo di appartenenza, è atrivamenie
onentato al miglioramento professionate

ADATTA}{ENTO AI CAMBIAMtrNTI
ORGANIZZATIvI

Si adatta all'organizzazìone, aneneodosr rigidam€nte

Si adatta solo alle moòfiche organizzatlve che
possono cornvolgerlo direttaùrente.
E' 2tteDio agli eventi organizatìvi, dircnddÉ o
indirettamente coinvotgenti e Fopone sotuzioni di
volia n volia individuaie, in relazion€ a[e necessna
r$coDtrate e aqli obiettivi defuiii

ORIENTAMENTO \,'ERSO L'UTENTE
St limita ad eseguire le atiività assegmtè senza alcrLna
attÈrziorc all€ esÌgeize del richiederte/destinàta o,
né a quelle dettate dal1' orsanizzàzi
Si  preoccupa d i  ponare a rcmi ie te ar | ,v i r ;  p t1\ . r -
con a i lenziooe esclus i rd verso le  es igen/e In,eme

N€Ì realizzare le ariivirà previsie, riene rn
considerazione sia le esigenze del'organizzazione che
le aspettative del clienre opeúndo con purualirà
attenzrone e cofesia

^tù



Punti B Bs C D Ds

s) GRADO DI COINVOLGIMENTO NEI
PROCESSI AZIENDAI,I
Si lmita ad eseguire le attività previste, serua
coordinarsi con colleghi e suDeriori

B Si hsc,a cÒ,î \  o l rere neiproccs. i  aTrcndul i  so lo s .
direltamente interessato o sollecitato 2

c
Mantiene costanti collegamenti con colleghi e
superior i  pe'  la venf icà dclh coereùa detproprio
op€rato con gli obiettivì program?tr

PuxLi B Bs C D Ds

Ir

1) CA?ACITA' DI GESTIONE DI
PROGETTI,"ROCÈSSI

Nella conduzioDe di un progetto, si preoccupa dinon
uvadere competenze professionaL d1 alkl
pafecipÀnti, di uguale o dive^o profiÌo; non conrolla
tempi e fasi del raegiuneirnento dell'obìetiìvÒ 4

B

Nella condìrzion€ diunprogelto, si occùpa dr gestire
il coordinameúo deÌle diverse professionaliià
coinvolre e di controllare le ruorse impiegate, a
con.unrivo. nconeudo f tequenreme!.e a: super ror
per la solùzione di eventùali Droblemi

C

NeIa condúione di un prcgetto, si occupa del
coordLnameDto delle div€rse professionalità coinvolte.
m^hit^úrrl. .^sh-ré---r- l- f".i,.l-l -- --""^

3
I urPrEgu uúlc tLrorsc e

collegúdosi con superio.i o cÒllcghi, prospetiaodo
soluzioni autonome ai prcblemi dsconhali

Punti B Bs C D Ds

8, CAI,{CITA' DI TUTORING E DIDA.TTICA
Si atfiene soltanto fomralmente alÌa tunzione di
tutoraggio verso ìl neoassunto ed eventuali atri
colleghi ìn momenti dedicrti alla didaitica-

B
Affida compiti progressivamente complcssi c
orgaruzza momenii dì dìdattica all'intemo dcll'unità 2

C

Afiida compìti progressivamente complessr,
verificando con I'iDteressaro gli obiettivi for nlanvr
raggiDti, svolgeldo direttamenie attività didattica e
l n n n  ' , i ,  ,  . l l  i n ' F - , ^  , l - l l  ,

l

1ÌIrealtà operative ed rltli professionisiì
,{\

{Nv \{" 'YY- 'r^{i V Y, (
CrLl)



CAPACITA' DI GESTIONE DEI
CONFLITTI
Nell'attività di coordiranento e di gestiore di
coÍìpetenza, viene coinvolto n problemi di
conflitto di coqpetenze e/o persone, per l +nli
assulÉ le decisioni opportune, a volte anch€ in
maniera direttiva
Nell'attività di coordinamento e dr gestione di
competenza, iende a risolv€rc i conflitti di
competenza e/o di persone, adopenndosi
altrvam€nle e pefsonaÌmente pet la loto solùzione
nediata e consersuale
NeÌl'attività di coordrnamento e digestioîe di
competen?a, previene cost4nxement€ i conllitti
ricercando la condivisione di regole e valori di
riferimento nonché là rerìsione verso obienivi

CAPACITA' PROFESSIONALE
COMPORTAMENTO DI FRONTE A] PROPN
ERRORI
Accetla prssivamente ia colrezlone dei DroDri enorr
Accetta con ú processo di qitica atrva la
correzione dei DroDri erori

Utilizza i propri €rori per migliorde

RISPETTO DELLE PROCEDURE /
PROTOCOLLI IN ATTO
Non sempre applica le procedure e/o protocolli

Conosce, applica e ftlsmette agÌi altri le procedure
e/o plotocolli previsti proponendo eveftuali

Non si intesra con le alfre
Ma lene Relazioni con alire Professio
Sviluppa e ricerca l'integrazione professional€ e la
utilizza all'rntemo della U O. per migtiorue
l'emcacia della p.esiazione del sNpDo di lavoro.

INTRO DUZIONE DI NO VITA'
METODOLOGICEE E TECNICHE

Accetta le nuove metodiche e le applica con

Propone costantemente nuove tecnlche e
ibuisce dla ioro verifica criticd

0tu
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Non s€mpre si dimostra interessato

Pafecipa ai momenh di aggiomamento

Proporle momenu dr aggromamen(o urilie diflonde
altri ouanto di nuovo ha i

INTE G MZIO NE PRO FESSIONALE
DIPARTIMENTALE
Dimosira dlfficoltà n€Ì tenere rclazionr
professionali al d1tuori dell'U.O di
appaf€nenza

Ha relazioù professionali effrcaci anche al di fuon
della propria U.O
Svrlùppa , ricerca rel^zioni prof€ssionali e le
utilizza per pmporre imovazioni e/o miglioramenti
utili aU'orsa zzazione €dalla collettivita

ÈLES SIB ILITA' ALL' O RGANIZZAZIO NE
E ADATTAMENT:O
Si attiene solo forÍìalmente all'org r,jzzazio\\e
creando, a volte. problemi ory nlzz nvj

Si ad^tta all'oryadznzlorc rispoDdendo con

Pìrntualirà
Risponde con rigore e flessiblliù alle esigenze
dell'organizazione Feveuetrdo evertlah prcbl€ù
con alto senso di aDDaneneEa all'azienda .

CAPACITA' E PUNTAALIîA' NELLA
R]4CCOLTA E FORNITUM DATI

Non e in gado di raccogliere dati

Fomisce dati come rchi€stì

Indivrdu indicato.i di aftività e fonisce daii
con puÌtualità n€i tenpi previsti.

CONOSCENZE RELATIVE ALLA GESTIONE
DELL{ SICAREZZA E PRNVENZIONL NNI
LUOGHI DI LAVORO.

Conosce sùperficialmente le norme di Tutela e
sicùrezza dei lavofttofl e dei luoghi dì lavoro

Conosce nÌa ha diffrcoltà nell'attùarle

Mantiene alta I'atteMione Fopria e d€i
collaborarori sulle norme di tutela e sicurezza dei
lavomtori e d€i luoghi di lavoro e monito zza
costantemente i livelli di sicurezza e Dreveozi

,î,,tA
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ÉoLO PER D:!:!q! !\cARt( O pt COORD|NATORF. E/0 POSTZ|ONE ()RcAtttz.znrrv,t i

1 1
CAPACITAI NELAZIONAI-IJ
GESTIONALI E DI SVLUPPO
PROFf,SSIONALE DEI
COLLABORT{TORI

Puúi
PosizioDi Orglnizltiye

Ds
Si attiene solo alla Fogrrmnazrone delle
attività dei collaboratorl

B Garantisc€ la Fogamnazione condilisa e lo
sv upDo professionale d€i collaboraton

2

C
Favorlsce costantemente ùn buoD clima
organizzativo e stimola la cr€scrta
professionale dì tìrtto il gruppo di lavoro.

l

t2
CONOSCENZE DELLI PROCEDTIRE
AZIENDALI. AMMINISTRATIVtr
- TECNICIIE - SANITARIE

Punti
Posizioni Org.rizz.tiv€

r l l s
Conosce le Focedure I

B Conosce le procedure ma ha difficoltà
Dell'attuarle 2

C
Mette in atto costantemente e con pnnhralità
tutte le Drocedure Aziendalj

l

CONOSCENZE DELLE LIGISLAZTONI
( REGIONALI - NAZIONALI ) CHE
REGOLANO L"{TTI\''ITA' A7-IENDAI,E

Punfi

D D s
Conosc€ solo superficiahnente la l€gislazione e i I

B Conosce la legislazione, attuandone ie
rndrcazioni con difiicoltà. 2

c
Conosce perfettamente la legislaz ione
colÌèboúrdo ail'intclprctazrone coretLa e
attua i rcsolamenti aziendali

l

t4 OBIETTIT'I AZENDALI Punti

D D s

Conosc€ sùperficialmente gli obiettivi aziendali

B Coúosce sli obiettivr azìùdali e collabora per
attuarl]e la îeallzzàzio]l.e

2

C
Condivide, ditronde e raggiunge gli
Obrettwr azlendali secondo r Ìrvelh dr
responsabilità.

'1

l

1 - insoddisfacente 2 - soddisfacente 3 - molto soddisfaccnte

ffi

1

RIEPILOGO V

Catesorie B BS c D DS
D-Ds

Coord./PO
VALI/TAZIONE COMPORTAMENTALE

(riferia.lia posiaone ed at ruolo)
ANZIANITA' DI SERYIZO

TITOLI DI STUDIO (divesodaquelo di 'cco$o a a crc)

IìORMAZÍ ONE P]IRM,{NENTE ED
AGGIORNAMENTO

TqTALE GENEMLE
t r  ^  r .  s . l

21

50

l 0

1 3

r 0 0

27

50

l 0

l 3

30

35

1 0

25

100

25

l 0

26

100

5 4

l 0

26

100

5

l u

35

'trd

66

5

1 0

t 9

100

'n 4[oOl.,r,; ^rp*5ff 4u< L
2



TABELLA 4

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

CATEGORIE B Bs c D Ds

A FSPEruENZA LAVOR ATIVA 100% loo% 60% 40Yo 20% IO%

C FORMAZIONL MA I FRIA ATTINLN I I PRO|LSSIO\I. SI SI SI SI s I50% to%

D TORMAZIONE MATERIA ATTINENTI ALL'INCAÀJCO
SPECIFICO SVOLTO NO NO SI SI S I 5 0 % sI 100%



ALLEGATO ]

[SoLoPERDIPnNDENTlDIcAT.D_DsCoNINCARICoDll'os|zIoNEm_ _'-- .- jlt

La valutazione dell'incaricato tiene conto del risultato annuale atteso e dell,andamento della prestazione

ATTESA ------'

VAIUTAZIONE STATICA ALLA DATA DEL..

PRES'I'AZIONE ESITO GIUDIZIO

Spiccata rilevante Largamente superiore all'attesa o1îìm^*+*{+ lsì

Considerevolc signifi cativa Supedore all'attesa Buono+*** (4)

Normale regolare In linea con I'attesa Sufftcicntc * * * (3)

Mediocre modesta IDferiore all'attesa Mediocre * * (2)

Limitata inadeguata Largamente inferiore all'attesa Sca.so * (1)

Il calcolo del punteggio si effettua sommando il valore numerico delle stelte (5.4. 3. 2.
attribuite nel corso della valutazione

ATTESA

VAI-UTAZIONE DINAMICA ( ANDAMENTO NEL TEMPO )
Andamento della prestazione Giùdizio 

)

ln forte crescita oltimo ***** (5) "

In via di miglioramento Buono ** *' (4)

Stabile Sufficiente *** (3)

Il flessione Mediocre * * (:2)

In netto peggiommento Scarso + (1)



SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE PER LA POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Dipendente.....
Profi1o professionale.

Unità operativa
T i to la re  de l l ' i ncar ico  d i . . . . .  . . . .  . .  . . . . .
Deconenza dell'incarico

Periodo Valutato

al

al

dal

dal

? r,,-

N" zL

AREA 1
COMPETENZE ED ATTITUDINI
PROFESSIONALI Giudizio

Valore
numerico

Grado di conoscenza professionale e di esperienza
nell'espletamento dei compiti asseErati

ts Propensione allo sviluppo professionale e
all'aggiomamento

c Attitudine ad individuare ed applicare soluzioni
tecnico-professionali di tipo innovativo

D Attitudi[e a svolgere le attività proprie del profilo
di appafenenza

Punteggjo Medio dj Area

AREA 2
COMPORTAMENTO ED IMPEGNO GLOBALE
NEL LAVORO Giudizio

Valore
numerlco

Capacità di rìspettare le disposizioni di servizio
comprese l'osservanza dell'orario e la puntualità

B Propensione alla collaborazione alf interno
dell'unità operativa

c Capacità di contribuire al miglioramento della
organtzzaziote e d,ella aesa ptoduttiva

D Capacitò di adattam€nto ai cambiamenti
proceduali ed organizzativi

Punteggio Medio di Area

STILE RELAZIONAIE

Capacità di relazionarsi con utenti e colleghi in

Capacitò di dare informazionì chiare eo esausnve
sugli argomeúi rientnnti nella propna

Capacità di promùovere il proprio decoro
persolale e f immagine sia dell'unità operativa di

artenerza che dell'azienda
Capaclà di operare in situMioni cdtiche o
conflittuali mantenendo equilibrio emotivo e
lucidità di pensicro



LI\, 'ELLO QUAI-I -QLANTITATIVO DELLE Valore
numerico

Precisione,accuratezza,rapidità di esecuzione della

Attaccamento al lavoro e al rendimento
Grado di coinvolgimento nei processl aziendali,
contrlbuto off€rto per migliorare la qùalità dei
scrvizi
Capacità di elevare il livello della propria
produLtivifà quùntitat iva senza abbassae i l  l i rel lo
ùartitativo delle Drestazioni rese

Punteggio MyrJio tlì Area

It i^

/u $1.
6 t
t | , ) y
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AREA 5
ATTITUDINE ALLA LEADERSCHIP
CAPACITA' ORGANIZZATIVE

Valore
numerico

Capacità di valoizzarc i propri collaboratori
mofivandoli adegùatamente e curaùdon€ lo
sviluppo professionale
Capacità di direzione e coordinamento del gmppo
di lavoro cui è D.oDosto
Capacita di prendere decisioni chiare e precise
sulle questioni rientranti nella propria sfera di
competenza assumendone la relativa

Capacità. di elaborare proposte operative idonee
alla soluzionc di problemi specifici e mirate al

imento degli obiettivi posfi dall'Azienda
Punteggio Medio di Area

RIEPILOGO DELLA VALUTAZIONE SULLE CINQUE AREE

AREA GIUDIZIO SINTETICO PUNTEGGIO
1
2
3
4
5

PUNTEGGIO TOTALE

ó$,



ANDAMENTO DELLA PRESTAZIONE NEL PERIODO
CONSIDERATO
Areal e Area 2

ANDAI/|ENTO DELLA PRESTAZIONE STILE
RELAZIONALE

Area 3
rr Detro mtg oramento qltissimo

In migl ioramento Alto

Stabile !ledio

n flessione Basso

n neÍo peggtofamento fnsufficiente

) Per il ruolo Sanitario Tecnico e Sociale
Il Dirigente del Sewizio Assistenza 

f

QUALITA' DELLA PRESTAZIONE NEL PERIODO
CONSIDERATO

Area 4
ANDAMENTO CAPACITA' ORGANIZZATTVA

Area 5
:ccellente Altissimo

Notevole q[o

Cdeguata \4edio

Mediocre Basso

lnsufficiente

nzioni discipfinafi inflitte nell'uJtimo triennro:
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