Allegato n.1

PROTOCOLLO OPERATIVO DI

GESTIONE DELLE RISORSE UMANE
NELLE AREE ORGANIZZATIVE

Nell’Azienda Istituti Ospitalieri di Cremona, da alcuni anni è stata adottata la scelta strategica di investire nel miglioramento del funzionamento organizzativo e soprattutto nel raggiungimento di una maggiore efficienza gestionale, valorizzando e razionalizzando in particolare le risorse umane.

In quest’ottica sono state finora intraprese azioni di notevole portata e significato, come la predisposizione ed attuazione di un Piano di Organizzazione e Funzionamento Aziendale e l’istituzione del SITRA (Servizio Infermieristico Tecnico Riabilitativo Aziendale), l’avvio di un nuovo processo di valutazione del personale del comparto, basato sulla valutazione di obiettivi individuali, delle competenze professionali ed organizzative, la messa a punto di strumenti per il monitoraggio dell’utilizzo delle risorse infermieristiche nei vari reparti, l’avvio di supporti formativi per i ruoli di responsabilità di livello intermedio.
Per la realizzazione dei diversi processi di riorganizzazione e miglioramento gestionale è stata sostenuta una progettazione con gruppi di operatori e responsabili coinvolti in modo più diretto e consistente, predisponendo anche apporti e supporti formativi finalizzati ad individuare e condividere alcuni orientamenti generali ed appropriarsi di strumenti cognitivi ed operativi. Si sono in tal modo configurate con maggiore chiarezza le potenzialità e le criticità che si incontrano per nella implementazione di cambiamenti operativi, intrinsecamente difficili da assumere e adottare, ma indispensabili per arrivare a reali evoluzioni delle modalità gestionali e dell’esercizio dei ruoli di direzione, di responsabilità e di coordinamento nei reparti e nei servizi.

Evoluzioni tanto necessarie e quanto impegnative per le persone e per i gruppi.

Il percorso formativo avviato, in particolare per coloro che sono collocati nei livelli intermedi, coordinatori infermieristici e PO di area infermieristica/amministrativa, è stato volto a sostenere i singoli responsabili nell’assunzione di impostazioni più adeguate e congruenti dei vari processi gestionali che sono stati ipotizzati e progettati e che vanno più concretamente sperimentati e messi in atto, collaudati per essere acquisiti e diffusi con gradualità e sistematicità in modo omogeneo all’interno dell’azienda.

L’accompagnamento formativo di tali ruoli di responsabilità si rivelerebbe, però, inutile o comunque poco efficace, se non contemporaneamente accompagnato da una revisione degli strumenti di gestione delle risorse umane assegnate all’area organizzativa di riferimento. Revisione ancor più necessaria se si considera la crescente dinamicità della gestione delle risorse umane, legata al continuo turn-over di personale (dovuto a molteplici cause) e alle criticità spesso imprevedibili.
Una gestione flessibile delle risorse umane da non ritenersi come uno strumento punitivo nei confronti dei collaboratori, ma in una accezione diversa e più innovativa, sulla base delle esigenze gestionali aziendali (identificate in maniera trasparente ed oggettiva), come uno strumento di valorizzazione delle risorse sulla base delle competenze, delle attitudini, delle motivazioni personali e delle potenzialità in una logica dialettica tra responsabile e collaboratore a tutela della “risposta ai pazienti/clienti”.
In sintesi, la modalità di gestione proposta consente:
1. Identificazione di esigenze gestionali aziendali, dove l’Azienda esplicita in maniera oggettiva e trasparente le motivazioni che hanno generato la criticità organizzativa di carenza di personale (non ovviabile con spostamenti d’urgenza), sulla base di indicatori oggettivi quali:
· Rispetto  istituzionale dei livelli assistenziali / accreditamento in base all’intensità di cure  (m/p/die) come previsto dalla normativa nazionale vigente;

· Confronto del peso assistenziale richiesto fra CDR
· Dimissioni/pensionamenti

· Assenze prolungate di personale a vario titolo (es. aspettative, malattie, …)
· Aumento/diminuzione attività-saturazione posti letto 
· Riorganizzazione del CDR
2. Gestione flessibile delle risorse: attraverso la quale, evidenziata la criticità organizzativa, il responsabile dell’area organizzativa, dando informazione scritta a tutto il personale dell’area e alle rappresentanze del personale, valuta la necessità di integrare le risorse del CDR carente. La scelta di quale dipendente spostare sarà formulata a seguito di colloquio dal responsabile dell’area sulla base dei seguenti criteri e con relazione scritta delle motivazioni circa la valutazione dei medesimi:

· Eventuale richiesta/ motivazioni personali del dipendente

· Disponibilità del dipendente per il CDR di assegnazione
· Compatibilità organizzativa del CDR di provenienza

· Profilo attitudinale del dipendente / valutazione annuale

· Esperienza professionale nel CDR di assegnazione
· Formazione specifica in base alle caratteristiche tecniche/organizzative del CDR di assegnazione.
Per la risoluzione di criticità organizzative di breve durata si fa riferimento a quanto previsto per la mobilità d’urgenza di cui al punto 1.2 del regolamento aziendale della mobilità del personale.
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