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ANNO 2014 - SISTEMA DI BUDGET – CRITERI GENERALI DI VALUTAZIONE (estratto dalla determina n.20/DGEN del 31.01.2014)

Il sistema è impostato su 4 item di valutazione che si basano su aree / prospettive derivanti dal sistema di budgeting aziendale. In questa logica, il sistema incentivante si inserisce all’interno delle fasi del processo di budgeting in maniera congiunta e complementare.


Si rappresentano sinteticamente le fasi del ciclo di budgeting come già delineate dalla Determina 173/DGEN del 27/09/2007 “Costituzione Comitato di budget”:

“…Lo svolgimento concreto del processo di budgeting si delinea in più fasi successive. 

In maniera sintetica queste possono essere individuate nelle seguenti:

1. elaborazione e aggiornamento del Piano Strategico aziendale con individuazione degli obiettivi strategici;

2. traduzione di questi obiettivi strategici in linee guida per la formulazione delle proposte di  budget. In tali linee sono esplicitate le priorità dell’anno in corso, i valori obiettivo per il sistema nel suo complesso, le fasi, i tempi e i contenuti standard e tecnici da rispettare per la presentazione della proposta di budget;

3. presentazione delle proposte di budget da parte dei responsabili dei CDR;

4. valutazione della coerenza e congruenza di queste proposte con gli obiettivi strategici e le linee guida precedentemente formulate;

5. modifica e riformulazione delle proposte di budget non congruenti;

6. negoziazione conclusiva tra la Direzione Generale e i Responsabili di CDR delle proposte di budget, con eventuale nuova presentazione di proposte non approvate;

7. elaborazione della proposta definitiva del Budget Generale d’Istituto che il Direttore Generale negozia con i Dirigenti dei competenti Servizi delle Regioni;

8. formalizzazione del Budget per CDR e negoziazione interna;

9. Definizione e adozione della determina del Bilancio di Previsione aziendale in base al Budget Generale d’Istituto…..”


Ai fini del sistema incentivante, la fase del ciclo di budgeting riguardante la traduzione degli obiettivi strategici in linee guida esplicitanti le priorità dell’anno in corso comporta la necessità di definire coerentemente il peso complessivo da assegnare agli obiettivi derivanti dal sistema di budgeting (le 4 aree / prospettive). 

Gli obiettivi delle 4 aree / prospettive sono a livello di CdR, benché le schede debbano essere negoziate e siglate a livello di Dipartimento, almeno a regime. Pertanto la scheda è costruita in modo da individuare al proprio interno gli obiettivi di ciascun CdR componente il Dipartimento, nonché gli obiettivi specifici del Dipartimento in quanto tale. Al fine di integrare coerentemente tale percorso con la valutazione triennale e quinquennale degli incarichi (a questo riguardo si vedano le Determine 187 e 188 / 2007 che prevedono l’assegnazione di obiettivi individuali per i dirigenti, coerentemente con quanto stabilito dai CCNL vigenti) il Responsabile di CdR dovrà declinare gli obiettivi a lui assegnati a ciascun dirigente. Pertanto si rende necessaria la creazione di tante schede quanti sono i dirigenti all’interno della struttura. Le schede per dirigenti devono contenere uno o più obiettivi individuati tra quelli assegnati al CdR e opportunamente pesati.

L’assegnazione degli obiettivi per CdR comporta che, coerentemente, anche le quote incentivanti siano sostanzialmente assegnate per CdR, benché costruite sul singolo dipendente, come se ciascuno di essi raggiungesse al 100% gli obiettivi assegnati, con l’unica differenza derivante dall’area contrattuale. Più specificatamente la quota per CdR sarebbe semplicemente il prodotto della quota teorica del dipendente (differente a seconda dell’area contrattuale) per il numero delle unità equivalenti per figura professionale di quel CdR. 

I range per stabilire il raggiungimento o meno degli obiettivi quantitativi delle prime 3 aree / prospettive sono i seguenti :

risultato <65%


nulla

risultato >= 65% < 90%
in proporzione 

risultato >= 90%

tutto 

Per gli obiettivi di tipo qualitativo il parametro di valutazione per il raggiungimento è del tipo SI / NO. 


La scheda di Budget di CdR è composta da tre parti fondamentali.


La prima parte è costituita dalla scheda riassuntiva degli obiettivi assegnati al CdR con la pesatura di ciascun obiettivo, sottoscritta congiuntamente dal Direttore del Dipartimento e/o Cdr e dal Direttore Generale. Essa sintetizza gli obiettivi prioritari assegnati dalla Direzione al Dipartimento, tradotti in termini di azioni e di indicatori, con l’esplicitazione del legame che li lega alle aree strategiche ed il relativo peso attribuito. 


Per rispondere ad uno strumento di guida per la gestione, gli obiettivi considerati prioritari non potranno essere di numero elevato e per garantire un minimo di significatività si ritiene che il peso relativo non possa scendere al di sotto del 5%.


La necessità di rendere sempre più coerenti e convergenti i processi di formulazione degli obiettivi della dirigenza e del comparto, da sempre separati per rispondere ad una esigenza normativa piuttosto che gestionale, ha spinto a far convergere il risultato dei due processi in un'unica scheda.


La scheda riassuntiva contiene gli obiettivi, le azioni, gli indicatori e i valori di riferimento degli stessi indicatori in maniera sintetica rimandando ai prospetti successivi allegati.


Di seguito si dà rappresentazione della scheda riassuntiva che dovrà essere siglata a completamento del percorso di budgeting e di valutazione. 
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INDICATORE

VALORE 

OBIETTIVO

RANGE 

PUNTEGGIO

PESO 

DIRIGENZA

PESO 

COMPARTO

NOTE

Economico-finanziario

1- 1-

2- 2-

3- 3-

Processi interni

(in termini quantitativi, di efficienza, appropriatezza 

e qualità)

1- 1-

2- 2-

3- 3-

Prospettiva dell'utenza e stakeholder

1- 1-

2- 2-

3- 3-

Sviluppo e innovazione dei processi produttivi, 

relazionali e organizzativi

1- 1-

2- 2-

3- 3-

IL RESPONSABILE

IL DIRETTORE GENERALE

Gli obiettivi, le azioni e gli indicatori 

saranno descritti sinteticamente in 

questa scheda



Allegati:



Allegato 1 Attività e indicatori di risultato 

e performance

Allegato 2 Risorse Economiche

Allegato 3 Piano delle risorse umane

Allegato 4 Piano degli investimenti 

Allegato 5 Scheda valutazione processi 

produttivi, relazionali, organizzativi



Di seguito si evidenziano i pesi attribuiti alle varie aree per l’anno 2014 .
	SETTORE
	Dirigenza di dipartimento
	Dirigenza Struttura Complessa
	Dirigenza Struttura Semplice/Professional
	Comparto

	Economico finanziario
	10%
	30%
	30%
	

	Processi interni (in termini quantitativi, di efficienza, appropriatezza e qualità)
	35%
	30%
	30%
	60%

	Prospettiva dell’utenza e stakeholder
	20%
	15%
	15%
	30%

	Sviluppo e innovazione dei processi produttivi e organizzativi
	35%
	25%
	25%
	10%



La seconda parte è costituita dalla scheda di Budget del CdR che sintetizza in termini quantitativi le attività programmate per l’anno e conseguentemente le risorse necessarie; la scheda è suddivisa in quattro parti:

a. Attività ed Indicatori di risultato e performance;

b. Risorse economiche

c. Piano delle risorse umane;

d. Piano degli investimenti.


La scheda di CdR rappresenta, da un lato, l’aggregazione di identiche schede di budget riferite alle singole articolazioni del Dipartimento e, dall’altro, il fondamento per la selezione degli indicatori su cui concentrare la valutazione del personale che partecipa al raggiungimento degli obiettivi del Dipartimento.

[image: image3.emf]DIPARTIMENTO:_____________________________

Direttore:____________________________________

ATTIVITA'

PRECONSUNTIVO anno N BUDGET anno N+1 VAR. ASS. VAR. %

POSTI LETTO DO 

POSTI LETTO DH 

Totale Posti letto 

Numero Dimessi in DO

Numero Dimessi in DH

Numero Dimessi in DS

Numero Dimessi Totale

Tasso di Occupazione PL DO

Giornate di degenza in DO

Giornate di degenza in DH (N. ACCESSI)

Totale Giornate di degenza

Degenza Media DO

VALORE DO

VALORE DH

VALORE DS

VALORE Totale (DO+DH+ DS)

RIMBORSO MEDIO PER GIORNO DI DEGENZA

DRG MEDIO DO

DRG MEDIO DS

VALORE MEDIO ACCESSO

VALORE PRESTAZIONI ESTERNE 

NUMERO PRESTAZIONI ESTERNE 

VALORE PRESTAZIONI ESTERNE ALTRI OSPEDALI

NUMERO PRESTAZIONI ESTERNE ALTRI OSPEDALI

VALORE PRESTAZIONI INTERNE

NUMERO PRESTAZIONI INTERNE

1- INDICATORI DI RISULTATO E PERFORMANCE

PRECONSUNTIVO anno N BUDGET anno N+1 VAR. ASS. VAR. %

Indicatori Economico -Finanziari

Obiettivo

Azione

Indicatore ….

Indicatori di Processi interni (in termini quantitativi, di efficienza, appropriatezza e qualità)

Obiettivo

Azione

Indicatore ….

Indicatori di Prospettiva dell'utenza e stakeholder

Obiettivo

Azione

Indicatore ….

1 - Attività, e Indicatori di Risultato e Performance



La tabella in oggetto dà una rappresentazione complessiva dell’attività del reparto, benché non tutti i dati di attività possono essere oggetto di contrattazione di budget. 


Nella seconda parte della tabella allegato 1 sono rappresentati in maniera analitica gli indicatori di cui allo schema riassuntivo iniziale. E’ stato costruito un elenco di indicatori (di cui si dà rappresentazione in allegato) dai quali è possibile attingere. Gli indicatori proposti sono quelli tradizionali. A seconda della strategia adottata per l’anno di riferimento potranno essere utilizzati alcuni di essi o costruiti ulteriori indicatori, maggiormente rispondenti alle esigenze. In questa scheda ci si limita alle prime 3 aree di interesse aziendale perché la quarta, come già detto, è oggetto di una scheda specifica.
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Direttore:____________________________________

2- RISORSE ECONOMICHE

PRECONSUNTIVO anno N BUDGET anno N+1 VAR. ASS. VAR. %

Consumi 0 0 0 0

Consumi di prodotti farmaceutici 0 0

Consumi di presidi chirurgici e materiale sanitario 0 0

Consumi di materiali diagnostici e prodotti chimici 0 0

Consumi di materiale radiografico e per radiologia 0 0

Alttri consumi di beni sanitari 0 0

Alti Beni non sanitari 0 0

Costi del personale 0 0 0 0

Costo personale dipedente 0 0

Personale non dipedente 0 0

Altri costi del personale 0 0

Prestazioni e servizi sanitari 0 0 0 0

Acquisti di prestazioni e servizi sanitari 0 0 0 0

Consulenze sanitarie 0 0

Prestazioni specialistiche 0 0

Prestazioni di laboratorio e diagnostiche 0 0

Consumi di prestazioni e servizi sanitari interni 0 0 0 0

Consulenze sanitarie interne 0 0

Prestazioni specialistiche interne 0 0

Prestazioni di laboratorio e diagnostiche interne 0 0

Altri costi diretti specifici 0 0 0 0

Servizi appaltati 0 0

Utenze 0 0

Godimento beni di terzi 0 0

Manutenzioni e riparazioni 0 0

Ammortamenti 0 0

TOTALE COSTI DELLA PRODUZIONE

0 0 0 0



Questa scheda rappresenta i costi complessivi dell’U.O. Gli indicatori economico finanziari di cui alla scheda precedente possono far riferimento ad alcune delle voci presenti nello schema allegato. Ciò nonostante è bene che ciascun CdR / Dipartimento sia a conoscenza dei propri costi complessivi aziendali anche se l’obiettivo possa non riguardare l’intero ammontare dei costi.
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PRECONSUNTIVO anno N BUDGET anno N+1 VAR. ASS. VAR. %

UNITA' EQUIVALENTI PERSONALE DIPENDENTE 0 0

N. u.e. Medico 0 0

N. u.e. Dirigente non medico 0 0

N. u.e. Infermieri 0 0

N. u.e. OSS / OTA 0 0

N. u.e. personale di riabilitazione

N. u.e. Altro comparto 0 0

UNITA' EQUIVALENTI PERSONALE NON DIPENDENTE

N. u.e. Dirigenza Medico / Sanitaria

N. u.e. comparto Sanitaria

N. u.e. Altra Dirigenza

N. u.e. altro comparto

UNITA' EQUIVALENTI PERSONALE IN CONVENZIONE

N. u.e. Dirigenza Medico / Sanitaria

N. u.e. comparto Sanitaria

N. u.e. Altra Dirigenza

N. u.e. altro comparto

Dettaglio Variazioni Risorse Umane: Assunzioni / Cessazioni Trasferimento da/ad altro CDR

Tipo rapporto 

determinato / indeterminato

dipendente / non dipendente / 

convenzionato

% Assegnazione Data inizio rapporto Data fine rapporto

Nominativo/Qualifica


[image: image6.wmf]4- PIANO DEGLI INVESTIMENTI

Descrizione (da nomenclatore 

delle attrezzature fornito da 

OPT ministeriale per Attr. 

Biomedicali)

Nuova/Upgrading/ integrazione 

Sostituz./ Potenziamento/ 

Innovazione/rispondenza 

a standard di legge 

(specificare)

TIPO CONTRATTO 

noleggio / acquisto

Valore

Attrezzature Biomedicali

Software e licenze

Impianti e macchinari

Mobili e arredi

Automezzi

Altri beni



Le due tabelle (allegato 3 e 4) rappresentano la dotazione di risorse umane e tecnologiche che si intende assegnare al CDR per il raggiungimento degli obiettivi. Ovviamente queste tabelle dovranno avere un riflesso sulla tabella dei costi complessivi di CDR vista in precedenza (allegato 2)


Infine si dà rappresentazione della terza parte delle schede di budget costituite dalle schede di valutazione dei processi produttivi, relazionali e organizzativi, suddivise per aree contrattuali e/o incarichi organizzativi. 



Oggetto del percorso di valutazione è il raggiungimento dei risultati e degli obiettivi assegnati e negoziati con la scheda di budget già vista in precedenza. Come detto, la scheda di budget si compone di 4 aree di interesse aziendale. Per ciascuna di queste aree sono definiti obiettivi ed indicatori il cui raggiungimento (totale o parziale) determinerà, nei parametri già visti in precedenza, la corresponsione del relativo incentivo. 
Il sistema così impostato mira ad individuare ciò che il valutato fa e come lo fa, ciò che il valutato può esprimere e il livello di coerenza tra la posizione ricoperta all’interno della struttura organizzativa dell’Istituto e quello che si fa.

Le schede di budget predisposte unitamente alla scheda di valutazione individuale dei processi produttivi, relazionali ed organizzativi rappresentano lo strumento operativo attraverso il quale esprimere la valutazione complessiva finale.

Nell’applicazione del Sistema di Valutazione i soggetti coinvolti faranno riferimento ad alcuni aspetti comuni che stanno alla base dell’intero processo, fra cui:

· trasparenza dei criteri e dei risultati;

· chiarezza rispetto alle modalità di valutazione (informazione adeguata e partecipazione del valutato al processo, anche attraverso il contraddittorio);

· equità, intesa come orientamento ad individuare regole e modalità valutative omogenee.

Il valutatore di prima istanza dovrà conoscere direttamente l’attività svolta dal valutato.
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Area di 

valutazione

Criteri di valutazione



Peso% (struttura 

semplice e dirigente 

professional)

POSSIBILI INDICATORI

Valutaz 

sintet.finale 

da 0 a 5

Integrazione 

Interna/esterna

Saper instaurare rapporti di collaborazione con tutti gli operatori 

condividendo progetti, informazioni e risorse

Saper lavorare con le diverse UU.OO. aziendali comprese quelle collocate 

in località diverse

50%

Motivazione

Organizzazione

Saper individuare soluzioni ai problemi operativi e migliorare i servizi rivolti 

all'utenza interna ed esterna

Capacità di rispettare e far rispettare le regole e i vincoli 

dell'organizzazione

30%

Motivazione

Risoluzione dei 

conflitti

Capacità di affrontare e gestire le situazioni che originano contrasti 

all'interno dei gruppi e tensioni nei rapporti interpersonali

20%

Motivazione

100%

10%

FIRMA DEL VALUTATORE

punteggio descrizione

0 Item non apllicabile 0%

1 Risultati non completamente raggiunti 40%

2 Risultati sufficienti, con ampio spazio di miglioramento 60%

3 Risultati discreti con spazio di miglioramento 80%

4 Risultati buoni, con spazi di miglioramento 90%

5 Risultati pienamente raggiunti 100%

Scheda di valutazione individuale processi produttivi, relazionali e organizzativi

Anno di riferimento   ………………

PESO DELLA SCHEDA DI VALUTAZIONE SU SISTEMA PREMIANTE COMPLESSIVO

SCHEDA DI   …………………………………………………………………………………

DIRIGENTE STRUTTURA SEMPLICE            

o  

DIRIGENTE PROFESSIONAL                           

o

- Numero riunioni non conflittuali di u.o. con verbale su 

presentazione obiettivi di budget

- Partecipazione gruppi di lavoro inter uu.oo. per redazione di 

protocolli e procedure

- Livello di assenza dal lavoro (formazione esclusa) rispetto a 

quella medio aziendale

- Risultato indagine su clima organizzativo interno (di reparto, di 

dipartimento, ecc.) con raggiungimento di un valore target 

prefissato

- % ricoveri trasferiti da accettazione medica su totale

- % ricoveri provenienti da accettazione medica (non ricoverati) su 

totale

- % ricoveri da trasferimento da altro reparto su totale

- % giorni degenza pazienti trasferiti ad altro reparto su totale 

giorni di degenza erogati

- % pazienti trasferiti in dimissione protetta

- numero prestazioni PAC

- numero pratiche amministrative che coinvolgono più UU.OO.

- ecc.

- Numero riunioni non conflittuali di u.o. con verbale di uu.oo.

- Livello di assenza dal lavoro (formazione esclusa) rispetto a 

quello medio aziendale

- Risultato indagine su clima organizzativo interno (di reparto, di 

dipartimento, ecc.) con raggiungimento di un valore target 

prefissato

- Partecipazione corsi di formazione relativi agli aspetti 

organizzativi e gestionali di u.o.

- Redazioni progetti innovativi sul tema delle Sperimentazioni 

organizzative

- Partecipazioni corsi di formazione sul risk management

- Ferie medie residue per uu.oo. rispetto al dato medio aziendale

- ecc.

- Numero riunioni non conflittuali di u.o. con verbale di uu.oo.

- Livello di assenza dal lavoro (formazione esclusa) rispetto a 

quello medio aziendale

- Risultato indagine su clima organizzativo interno (di reparto, di 

dipartimento, ecc.) con raggiungimento di un valore target 

prefissato

- Turnover in uscita per categoria e area rispetto a quello medio 

aziendale 

- Ferie medie residue per uu.oo. rispetto al dato medio aziendale

- Numero contenziosi attivati con personale dipendete

- Numero provvedimenti disciplinari istruiti ed attivati

- ecc.

SCALA DI VALORI PER LA VALUTAZIONE Valori 

percentuali di 

Totale Peso / punteggio

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

FIRMA PER PRESA VISIONE

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO    

"FIRMA PER PRESA VISIONE

"    

    

    

  SCALA DI VALORI PER LA VALUTAZIONE  Valori percentuali di raggiungimento

  punteggio descrizione 

  0 Item non apllicabile 0%

  1 Risultati non completamente raggiunti 40%

  2 Risultati sufficienti, con ampio spazio di miglioramento 60%

  3 Risultati discreti con spazio di miglioramento 80%


[image: image8.emf]ALLEGATO 5

Area di valutazione

Criteri di valutazione



Peso Struttura 

Complessa



Peso 

Dipartimento

POSSIBILI INDICATORI

Valutaz 

sintet.finale 

da 0 a 5

Integrazione 

Interna/esterna

Saper lavorare con le diverse UU.OO. Aziendali comprese quelle 

collocate in località diverse

Saper instaurare rapporti di collaborazione con tutti gli operatori al fine 

di sviluppare il gioco di squadra ed assicurare il raggiungimento dei 

risultati

50% 30%

Motivazione

Organizzazione

Attenzione agli aspetti formali e sostanziali del sistema di valutazione

Saper individuare soluzioni ai problemi operativi e gestionali e migliorare 

i servizi rivolti all'utenza interna ed esterna

30% 20%

Motivazione

Risoluzione dei 

conflitti

Capacità di affrontare e gestire le situazioni che originano contrasti 

all'interno dei gruppi e tensioni nei rapporti interpersonali

20% 10%

Motivazione

Capacità 

Direzionali

Capacità di promuovere e gestire il cambiamento organizzativo 

nell'ottica dipartimentale

Capacità di favorire l'integrazione delle risorse dipartimentali ed il lavoro 

per processi

40%

Motivazione

100% 100%

10% 20%

FIRMA DEL VALUTATORE

FIRMA DEL VALUTATO

punteggio descrizione

0 Item non apllicabile 0%

1 Risultati non completamente raggiunti 40%

2 Risultati sufficienti, con ampio spazio di miglioramento 60%

3 Risultati discreti con spazio di miglioramento 80%

4 Risultati buoni, con spazi di miglioramento 90%

5 Risultati pienamente raggiunti 100%

SCALA DI VALORI PER LA VALUTAZIONE

Valori percentuali 

di raggiungimento

Scheda di valutazione individuale processi produttivi, relazionali e organizzativi

Per il solo Dipartimento

PESO DELLA SCHEDA DI VALUTAZIONE SU SISTEMA PREMIANTE COMPLESSIVO

Totale Peso / punteggio

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

FIRMA PER PRESA VISIONE



Anno di riferimento   ………………

- Numero riunioni non conflittuali di u.o. con verbale di uu.oo.

- Livello di non presenza al lavoro (formazione esclusa) rispetto a quello 

medio aziendale

- Risultato indagine su clima organizzativo interno (di reparto, di 

dipartimento, ecc.) con raggiungimento di un valore target prefissato

- Turnover in uscita per categoria e area rispetto a quello medio aziendale 

- Ferie medie residue per uu.oo. rispetto al dato medio aziendale

- Numero contenziosi attivati con personale dipendete

- Numero provvedimenti disciplinari istruiti ed attivati

- ecc.

- Numero riunioni di dipartimento non conflittuali con verbale

- Numero di risorse umane indistinte dipartimentali su totale risorse umane 

dipartimento

- Numero di pazienti trasferiti (con o senza dimissione) da un reparto ad un 

altro del dipartimento

- Spazi comuni dipartimentali (espressi in m2) su totale spazi complessivi 

dipartimento (espressi in m2)

- Numero attrezzature utilizzate congiuntamente da più reparti all'interno del 

dipartimento

- Risultato indagine su clima organizzativo interno (di reparto, di 

dipartimento, ecc.) con raggiungimento di un valore target prefissato

- Partecipazione corsi di formazione relativi agli aspetti organizzativi e 

gestionali di u.o.

- Redazioni progetti innovativi sul tema delle Sperimentazioni organizzative

- Redazione protocolli / processi / procedure interdipartimentali

- ecc.

SCHEDA DI   …………………………………………………………………………………

DIRETTORE DIPARTIMENTO                                                

o  

DIRETTORE STRUTTURA COMPLESSA                           

o

- Numero riunioni non conflittuali di u.o. con verbale su presentazione 

obiettivi di budget

- Partecipazione gruppi di lavoro inter uu.oo. per redazione di protocolli e 

procedure

- Livello di assenza dal lavoro (formazione esclusa) rispetto a quella medio 

aziendale

- Risultato indagine su clima organizzativo interno (di reparto, di 

dipartimento, ecc.) con raggiungimento di un valore target prefissato

- % ricoveri trasferiti da accettazione medica su totale

- % ricoveri provenienti da accettazione medica (non ricoverati) su totale

- % ricoveri da trasferimento da altro reparto su totale

- % giorni degenza pazienti trasferiti ad altro reparto su totale giorni di 

degenza erogati

- % pazienti trasferiti in dimissione protetta

- numero prestazioni PAC

- Numero pratiche amministrative che coinvolgono più UU.OO.

- ecc.

- Numero riunioni non conflittuali di u.o. con verbale di uu.oo.

- Numero di valutazioni identiche su totale delle valutazioni

- Livello di non presenza al lavoro (formazione esclusa) rispetto a quello 

medio aziendale

- Risultato indagine su clima organizzativo interno (di reparto, di 

dipartimento, ecc.) con raggiungimento di un valore target prefissato

- Redazioni progetti innovativi sul tema delle Sperimentazioni organizzative

- Ferie medie residue per uu.oo. rispetto al dato medio aziendale

- ecc.


II Sistema di Valutazione riguarda tutti i dipendenti dell’Istituto dell’area del comparto e della dirigenza, assunti a tempo determinato ed indeterminato, in servizio da almeno sei mesi, sia part-time, sia full time. Per coloro che sono stati assunti durante l’esercizio (comunque per un periodo superiore ai 6 mesi) o per i part time il valore economico del sistema premiante è proporzionato alla presenza in servizio.


Il sistema di valutazione e premiante si realizza nelle seguenti fasi e con i relativi attori:

· FASE 1 – A conclusione del percorso di budgeting viene siglata da ciascun Responsabile la scheda riassuntiva degli obiettivi che rimanda alle varie schede allegate. Tra queste è obbligatorio compilare da parte del responsabile di CdR la scheda iniziale per la valutazione individuale che costituisce la 4a area della scheda riassuntiva degli obiettivi; è obbligatorio un colloquio iniziale tra valutatore e valutato  durante il quale il valutatore deve procedere, per ogni item della scheda, alla comunicazione dei criteri e degli indicatori che saranno oggetto di valutazione.

Per ogni item l’individuazione degli indicatori è a cura del valutatore il quale, sulla base di un elenco di possibili indicatori, deve individuare quelli più attinenti alle performance che intende valutare  rispetto al  singolo soggetto valutato. Tale comunicazione rappresenta un momento di confronto riguardante le aspettative reciproche: per il valutato in merito al proprio lavoro, alla crescita professionale, alle eventuali attività future e per il valutatore rispetto ai risultati attesi dal valutato ed alle competenze/capacità, in relazione al lavoro svolto e a possibili sviluppi organizzativi. La scheda derivante dal colloquio iniziale va sottoscritta sia dal valutatore che dal valutato.

· FASE 2 – La scheda riassuntiva con gli obiettivi di budget dovrà essere portata da parte del Responsabile dell’U.O. alla conoscenza di tutti i collaboratori. La comunicazione di tali schede dovrà avvenire a seguito di riunione all’interno di U.O. con verbale della stessa sottoscritto da tutti i componenti del servizio.

· FASE 3 – La valutazione è un processo ciclico e continuo, che si svolge nell’arco di un anno, ed è caratterizzato da un’interazione costante tra valutato e valutatore. In questo senso la dimensione relazionale rappresenta un aspetto fondamentale dell’intera fase valutativa, come la partecipazione attiva della persona valutata, al fine di favorire la condivisione dello sviluppo del percorso di valutazione nel suo complesso, la costruzione partecipata dei processi di lavoro e la verifica di questi ultimi.

Pertanto è previsto a metà periodo, un momento di confronto / verifica informale che dovrà tradursi in scheda solo nell’ipotesi in cui la valutazione sia momentaneamente negativa e che, in ogni caso, rappresenta un momento utile a favorire un processo di auto – valutazione e a fornire un feedback rispetto all’attività svolta.

Sempre in questa ottica, nel corso dell’esercizio, è prevista un attività di reportistica trimestrale che potrà consentire al Cdr il monitoraggio della propria attività e la consapevolezza in ordine all’andamento della propria U.O. rispetto agli obiettivi assegnati.

· FASE 4 – Nel corso dell’esercizio, nel caso in cui gli obiettivi di budget non siano più raggiungibili per motivi non imputabili all’U.O. (nel caso si manifestassero consistenti modifiche delle risorse strutturali, umane e tecnologiche o quando si siano verificati fatti esterni indipendenti dalla volontà del singolo Cdr) il Direttore Generale, anche su richiesta del Direttore di Dipartimento, potrà ricontrattare gli obiettivi assegnati.

· FASE 5 – Ai fini della consuntivazione dei risultati e dei processi produttivi, relazionali e organizzativi, il Dirigente titolare di scheda riassuntiva di Cdr  dovrà procedere, nei tempi di volta in volta indicati:

1. all’acquisizione di tutti i dati necessari all’elaborazione della valutazione finale a sua disposizione (relazioni, verbali, rilevazioni ad hoc, ecc.);

2. all'acquisizione dei dati relativi agli obiettivi quantitativi delle prime 3 aree / prospettive come risultanti dalle reportistiche dell'U.O. Controllo di gestione;

3. alla valutazione finale delle schede di valutazione individuale dei processi produttivi, relazionali e organizzativi. Le schede compilate dovranno essere portate a conoscenza del valutato che le dovrà firmare e, una volta avvenuto ciò, il Dirigente dovrà trasmetterle all’U.O. Amministrazione Risorse Umane. Qualora vi siano contrasti nella valutazione, non risolti nel corso del colloquio finale, il valutato firmerà per presa visione e indicherà le proprie osservazioni nell’apposito riquadro della scheda; sarà cura del valutatore allegare anche le proprie motivazioni. E’ data la possibilità al valutato di presentare le proprie osservazioni al massimo entro le 24 h successive allo svolgimento del colloquio. Si fa presente che nel caso in cui il dipendente cessi dal servizio anticipatamente alla chiusura del periodo di riferimento è necessario provvedere ugualmente alla valutazione finale. 
La scheda riassuntiva, corredata dalle documentazione di cui ai punti precedenti e di una relazione complessiva sul raggiungimento degli obiettivi, dovrà essere inviata dai vari Dirigenti al proprio Direttore di Dipartimento, che rappresenta il valutatore di prima istanza (in mancanza del Direttore di Dipartimento il valutatore di prima istanza è individuato nel Direttore Generale o suo delegato). Quest’ultimo dovrà valutare, controfirmare e trasmettere le schede in oggetto al Nucleo di Valutazione, unitamente alla documentazione ricevuta. 

La struttura dei soggetti coinvolti nella valutazione e dei relativi valutatori per la sola scheda di valutazione individuale dei processi produttivi, relazionali e organizzativi è la seguente:

       VALUTATI




     VALUTATORI


Direzione Medica di Presidio


Direzione  Sanitaria

Direzione Amministrativa di Presidio

Direzione Amministrativa

Direttori di Dipartimento 

           Direzione Generale o delegato

Dirigenti di Struttura Complessa            
Direttore di Dip.to o in mancanza

e di struttura semplice a valenza dip.le
Direzione Medica di Presidio
Dirigenti di Struttura Semplice

  
Direttore di Struttura Complessa
Responsabili Staff 


  
Coordinatore Centro Servizi Direzionali

Dirigenti Professional
Dirigente di Struttura complessa 

Coordinatori profilo infermieristico

Dirigente delle Professioni Sanitarie (Area Infermieristica)

Coordinatori profili tecnico o riabilitativo  
Responsabile U.O. o Servizio

Operatori del Comparto

 Titolare funzioni di Coordinamento o in mancanza Responsabile U.O. o Servizio

Il responsabile della valutazione è chi ha in carico il personale per la parte prevalente dell’esercizio. Esso dovrà essere preferibilmente la figura gerarchica di riferimento, che ha l’opportunità di osservare regolarmente la prestazione di lavoro.

Nel caso ritenga di non potersi basare sulla propria osservazione, potrà consultare altri soggetti per documentarsi sull’operato del valutato, di cui dovrà tenere documentazione scritta.

Qualora la persona da valutare svolga la propria attività in diverse unità organizzative, durante l’anno, la valutazione compete al valutatore del Servizio e/o ufficio dove prevalentemente l’operatore lavora al 31/12, acquisite le valutazioni degli altri responsabili per l’anno considerato, se il periodo di assegnazione non supera i sei mesi. Sempre in questo caso il colloquio iniziale di valutazione deve essere tenuto dal Responsabile del Cdr in cui l’operatore prevalentemente si trova ad operare al momento della negoziazione del budget.

· FASE 7 – Il Nucleo di Valutazione rappresenta il soggetto deputato alla valutazione finale degli obiettivi assegnati (valutatore di seconda istanza). In tal senso il Nucleo di Valutazione svolge la funzione di “supervisore” dell’intero processo valutativo. 

Per tale attività si potrà avvalere dell’U.O. Controllo di Gestione, dell’U.O. Amministrazione Risorse Umane e potrà eventualmente richiedere alle UU.OO. interessate chiarimenti e integrazioni. Il Nucleo di Valutazione, accertata la regolarità dello svolgimento delle fasi indicate, e acquisite eventuali ulteriori motivazioni del valutatore e del valutato, deciderà in merito. L’esito della valutazione espressa dal NdV sarà comunicata all’interessato e all’U.O. Amministrazione Risorse Umane. 

Scheda di valutazione individuale processi produttivi, relazionali e organizzativi





Anno di riferimento   ………………





Per le sole posizioni organizzative e funzioni di coordinameto





Totale Peso / punteggio





PESO DELLA SCHEDA DI VALUTAZIONE SU SISTEMA PREMIANTE COMPLESSIVO





percentuali di 





Valori 





SCALA DI VALORI PER LA VALUTAZIONE











COORDINAMENTO                           











POSIZIONE ORGANIZZATIVA        











  D 











 C 











B 











COMPARTO              A 





SCHEDA DI   …………………………………………………………………………………











FIRMA PER PRESA VISIONE





OSSERVAZIONI





100%





Eccellenza sostenuta nel tempo





7





100%





I.N.R.C.A.
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Risultati ottimi, da confermare nel tempo





6





100%





Risultati pienamente raggiunti, con possibilità di ulteriore miglioramento





5





90%





Risultati buoni, con spazi di miglioramento





4





80%





Risultati discreti con spazio di miglioramento





3





60%





Risultati sufficienti, con ampio spazio di miglioramento





2





40%





Risultati non completamente raggiunti





1





0%





Item non apllicabile





0





descrizione





punteggio





FIRMA DEL VALUTATO





FIRMA DEL VALUTATORE





5%





5%





100%





100%





- ecc.





organizzativa e gestionale





- Redazione progetti innovativi sul tema della Sperimentazione 





- Partecipazione a corsi di formazione relativi agli aspetti organizzativi





- Partecipazione gruppi di lavoro per redazione di protocolli e procedure





50%





Dimostra la capacità di orientare, far crescere e trasferire le conoscenze ai colleghi





coordinato (es. stabilisce le priorità, pianifica le attività)





Dimostra capacità di programmare e svolgere l'attività sia personale che del gruppo 





relazionali





Organizzative e 





Capacità 





- ecc. 





- Numero reclami ricevute dall'utenza





- Numero provvedimenti disciplinari attribuiti





timbrature





- Numero di timbrature fuori fascia oraria di servizio rispetto a totale 





- Numero mancate timbrature rispetto a trimbature totali





- Numero di U.O. cambiate nel corso dell'esercizio





medio aziendale





- Livello di non presenza al lavoro (formazione esclusa) rispetto a quello 





- Partecipazione gruppi di lavoro per redazione di protocolli e procedure





- Numero riunioni di u.o. con verbale su presentazione obiettivi di budget





10%





50%





compostezza e riservatezza)





Dimostra attenzione all'immagine personale e dell'azienda (uso corretto della divisa, 





Dimostra puntualità e precisione in servizio anche attraverso il corretto utilizzo del badge





propri doveri





Attenzione ai 





- ecc.





- Numero reclami ricevute dall'utenza





- Numero di trasferimenti in diversi U.O. nel corso dell'esercizio





medio aziendale





- Livello di assenza dal lavoro (formazione esclusa) rispetto a quella 





- Partecipazione gruppi di lavoro per redazione di protocolli e procedure





- Numero riunioni di u.o. con verbale su presentazione obiettivi di budget





30%





30%











Dimostra puntualità e rapidità nello svolgimento dei compiti assegnati





Dimostra capacità di relazionarsi ed integrarsi con i colleghi, superiori, utenti e visitatori





Operativa





nell'Unità 





Coinvolgimento 





- ecc.





- Partecipazione gruppi di lavoro per redazione di protocolli e procedure 





- Numero riunioni di u.o. con verbale su presentazione obiettivi di budget





- Risultato indagine onoscitiva su ruoli e responsabilità all'interno dell'u.o.





- N. provvedimenti disciplinari attribuiti





10%





20%





Conosce obiettivi, protocolli e procedure della propria Unità Operativa





Conosce e rispetta i regolamenti interni ed i codici di comportamento





Generali 





Conoscenze 





da 0 a 7





sintet.finale 





Valutaz 





POSSIBILI INDICATORI





P.O. e Coord





Peso 





B C D





Categorie A 





Peso











Criteri di valutazione





Area di valutazione
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