IL PROCESSO DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIRIGENTE DELL’AZIENDA ISTITUTI OSPITALIERI DI CREMONA
NORMATIVA DI RIFERIMENTO
Il CCNL della dirigenza siglato in data 3/11/2005 introduce importanti modifiche al sistema di valutazione della dirigenza, precedentemente normato dal CCNL della dirigenza del 8/6/2000. Tali norme sono state ulteriormente approfondite nelle linee guida regionali emanate nell’aprile del 2006. In sintesi i principi cardine sui quali devono essere improntati i sistemi di valutazione degli obiettivi raggiunti e dei comportamenti espressi sono:

· Trasparenza dei criteri, oggettività delle metodologie adottate, obbligo di motivazione della valutazione espressa;

· Informazione adeguata e partecipazione del valutato, anche attraverso la comunicazione ed il contraddittorio nella valutazione di I e II istanza;

· Diretta conoscenza dell’attività del valutato da parte del soggetto che, in prima istanza effettua la proposta di valutazione sulla quale l’organismo di verifica è chiamato a pronunciarsi

SITUAZIONE AZIENDALE
Nell’Azienda Istituti Ospitalieri di Cremona è stato sviluppato negli ultimi due anni un sistema di valutazione del personale del comparto che ha richiesto significativi investimenti nella fase di studio e nell’accompagnamento della sua applicazione. Questo impegno è stato assunto non solo per la necessità di ottemperare alle disposizioni legislative ed ai contratti collettivi di lavoro vigenti, ma costituisce una scelta strategica per promuovere una gestione del personale più finalizzata a sviluppare le potenzialità dei singoli e mirata al raggiungimento più efficace di obiettivi e risultati. 

Rispetto alle modalità con cui tradizionalmente si è operato nella gestione del personale, la realizzazione di appropriati processi di valutazione è collegata ad un’evoluzione culturale più generale dei contesti di lavoro sanitario. Infatti è in corso una transizione da un funzionamento organizzativo fondato sull’adempiere, eseguire, uniformare, su una rigida gerarchia di posizioni, ottenute per titoli ed anzianità, verso un funzionamento più dinamico il cui motore è costituito da obiettivi periodicamente proposti e verificati che richiede investimenti nella comunicazione e integrazione tra unità operative riunite in dipartimenti, tra professionisti di diverse specializzazioni, tra dirigenti e comparto, con continui controlli dei modi e dei tempi con cui singoli e gruppi effettivamente cooperano nella direzione attesa.
La transizione non è facile ed evidentemente incontra e si scontra con contraddizioni e carenze strutturali che possono essere affrontate solo in parte. Rispetto alla valutazione è ricorrente che emergano inerzie e chiusure, prese di distanza ed ostilità che si esprimono in forma di banalizzazioni, uso improprio e frettoloso degli strumenti, adesioni formali o denunce rivendicative.

I dirigenti dell’Azienda Istituti Ospitalieri di Cremona sono una componente essenziale del processo di valutazione e della sua efficacia per la promozione edi un’evoluzione organizzativa verso un funzionamento più dinamico e rispondente alle richieste istituzionali e sociali. E’ pertanto necessario promuovere un’azione specifica per coinvolgere i dirigenti in modo più attivo e più consistente nel complessivo processo di valutazione perché possano assumerlo e farsene protagonisti e promotori anche collegandolo alle strategie di cambiamento proposte dalla direzione aziendale.

L’Azienda Istituti Ospitalieri di Cremona dispone di un sistema di valutazione del personale dirigente che, dopo alcuni anni di applicazione, necessita di essere migliorato sia per gli aspetti strumentali (schede di valutazione) che per quelli metodologici (processi di valutazione).
In relazione a questa necessità è stato previsto un percorso di consulenza e formazione che permetterà, soprattutto a coloro che dovranno gestire più direttamente i processi di valutazione dei dirigenti, di esplorare le problematiche connesse all’esercizio di questa funzione, di individuare e condividere gli indirizzi concettuali ed i criteri tecnici necessari per la messa a punto delle strumentazioni e delle metodologie da utilizzare.

METODOLOGIA E ORGANIZZAZIONE

Si è cercato un forte coinvolgimento dei dirigenti, ritenendo indispensabile  che qualsiasi decisione relativa ai processi di valutazione non arrivi dall’esterno o dall’alto, ma che sia frutto di comprensioni e di scelte maturate attraverso il confronto e lo scambio finalizzato ad elaborare le diverse attese della direzione e dei dirigenti entro alcuni orientamenti gestionali che devono tener conto dei vincoli esistenti.

Lo svolgimento del progetto ha previsto la seguente articolazione in due fasi:

Fase 1:

· costituzione di un gruppo di dirigenti (gruppo di monitoraggio della valutazione) individuati con un duplice criterio: collocazione organizzativa significativa rispetto al funzionamento complessivo e interesse per investire sugli aspetti gestionali; questo gruppo ha lavorato con i consulenti dello studio APS di Milano per arrivare in tempi relativamente brevi a poter disporre di un quadro sintetico dell’andamento della valutazione dei dirigenti così come si era svolta in precedenza; ai dirigenti è stato chiesto di partecipare ad alcune riunioni per elaborare dati e criticità di cui essi stessi erano già in possesso e per individuare altre fonti importanti a cui attingere, con interviste individuali (una dozzina) svolte dai consulenti ad altri colleghi dirigenti.

· Elaborazione dei dati raccolti e individuazione di possibili miglioramenti sia delle modalità del processo di valutazione che della scheda;
· Confronto con la Direzione Generale.

Fase 2:

· Riunioni informative con i dirigenti collocati nei diversi dipartimenti dell’azienda ospedaliera condotte da componenti del gruppo di monitoraggio e dai consulenti per presentare il nuovo processo e la nuova  scheda di valutazione.

· Riunioni formative con i valutatori.

· Avvio del processo.

RISULTATI DEL GRUPPO DI LAVORO

Lo sviluppo del sistema di valutazione del personale dirigente, in sintonia con gli orientamenti strategici dell’Azienda, si fonda su alcuni presupposti qualificanti che intendono orientare in modo nuovo il processo valutativo e la gestione delle risorse umane.

Finalità

Il nuovo sistema di valutazione del personale dirigente è orientato al perseguimento delle seguenti finalità strategiche:

1. qualificare le modalità di gestione delle risorse umane utilizzando nella valutazione del personale una prospettiva culturale orientata a “obiettivi e risultati”;

2. definire in termini trasparenti e precisi  le modalità realizzative della valutazione, il suo processo di sviluppo all’interno del CDR (unità operative) e le diverse attribuzioni di responsabilità;

3. sviluppare le competenze dei valutatori  per facilitare la conoscenza del personale valutato e la gestione delle diverse fasi del processo di valutazione; contemporaneamente sviluppare capacità di auto-osservazione e auto-valutazione da parte dei valutati dei propri comportamenti professionali e organizzativi;

4. assumere come principio fondamentale che la valutazione del personale sia effettuata dal responsabile direttamente sovraordinato al lavoratore interessato alla valutazione.

Risultati attesi

Con il nuovo sistema di valutazione ci si propone di sviluppare rappresentazioni differenziate del contributo lavorativo espresso dai dirigenti al fine di raggiugere progressivamente i seguenti risultati operativi:

a) individuare elementi di forza e di debolezza per orientare evoluzioni professionali e collocazioni organizzative;

b) indirizzare progetti di sviluppo formativo;
c) orientare le attribuzioni di compiti  e di responsabilità tecniche e organizzative;
d) disporre di criteri condivisi per definire l’assegnazione di incentivi economici;
e) sostenere complessivamente i processi di miglioramento organizzativo.
La SCHEDA DI VALUTAZIONE ANNUALE, che sarà utile ai fini della distribuzione della retribuzione di risultato e concorrerà alla valutazione di fine incarico secondo le procedure previste in contrattazione integrativa, sarà così articolata:

frontespizio ( dati relativi: al valutato, alle date dei colloqui, ai punteggi conseguiti. 
  
           ( Indicazione della documentazione allegata a supporto della valutazione

parte A         ( valutazione obiettivi di budget (del CDR)

parte B         ( valutazione obiettivi specifici individuali o di gruppo che potranno essere:

· declinazione degli obiettivi di budget del CDR o del Dipartimento
· obiettivi di miglioramento della qualità dei processi o dell’organizzazione che non diano luogo a orario aggiuntivo. 
parte C – D – E ( valutazione competenze professionali, gestionali, organizzative (gli item utilizzati sono quelli previsti dal C.C.N.L.: autonomia, flessibilità, innovazione…).

Il  PROCESSO di valutazione annuale si sviluppa nelle seguenti fasi:

1. definizione con il controllo di gestione degli OBIETTIVI di BUDGET (assegnati alle unità operative/CDR)

2. definizione all’interno dell’unità operativa degli OBIETTIVI SPECIFICI;

3. colloquio per la definizione degli OBIETTIVI INDIVIDUALI o di GRUPPO (a livello di unità operativa) e compilazione della parte B della scheda;

4. colloquio per MONITORARE il grado di realizzazione degli obiettivi assegnati e operare eventuali ridefinizioni;

5. AUTOVALUTAZIONE da parte dei valutati;

6. contemporanea VALUTAZIONE da parte di valutatori;

7. colloquio per CONDIVIDERE gli esiti della valutazione;

8. esercizio di una funzione di controllo sull’operato dei valutatori a cura di un Nucleo di Valutazione Aziendale e dei Nuclei di Valutazione dipartimentali.

SVILUPPO E CIRCOLARITÀ DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE ANNUALE










La SCHEDA DI VALUTAZIONE DI FINE INCARICO, che sarà utile ai fini della valutazione di fine incarico secondo le procedure previste in contrattazione integrativa, sarà così articolata:

frontespizio ( dati relativi al valutato

parte A ( riepilogo risultati annuali raggiunti durante l’incarico
parte B – C – D ( valutazione competenze professionali, gestionali, organizzative (gli item utilizzati sono quelli previsti dal C.C.N.L.: autonomia, flessibilità, innovazione…).

Sarà considerata positiva, la valutazione totale superiore o uguale a:

· 100 punti su 125 per i Direttori di Presidio/Dipartimento

· 100 punti su 125 per i Direttori di Struttura Complessa e Responsabili Struttura Semplice a valenza Dipartimentale

· 75 punti su 125 per gli altri incarichi dirigenziali

DEFINIZIONE OBIETTIVI DI BUDGET (CONTROLLO DI GESTIONE)








IN CASO DI RIESAME CONTRADDITORIO CON NUCLEO DI VALUTAZIONE DIPARTIMENTALE (GARANTI)








RIUNIONE A LIVELLO DI UNITA’ OPERATIVA: DEFINIZIONE OBIETTIVI INDIVIDUALI O DI GRUPPO (RESPONSABILE DI CDR)








3° COLLOQUIO INDIVIDUALE


(ACCETTAZIONE SCHEDA INDIVIDUALE E FIRMA)








VALUTAZIONE DEL VALUTATORE 








AUTO-VALUTAZIONE DEL COLLABORATORE








2° COLLOQUIO INDIVIDUALE


(MONITORAGGIO OBIETTIVI)








1° COLLOQUIO INDIVIDUALE


(DEFINIZIONE OBIETTIVI INDIVIDUALI O DI GRUPPO)








