Il sistema di misurazione e valutazione della Performance in uso presso
I’A.O. “Ospedale Maggiore” di Crema

La presente analisi ¢ volta a descrivere le caratteristiche del sistema di misurazione e valutazione della
performance aziendale in uso presso I’A.O. “Ospedale Maggiore” di Crema e rappresenta adempimento
aziendale in ottemperanza a quanto indicato dalla delibera CIVIT Par. 1, n. 104/2010.

A livello contenutistico essa dapprima illustra, nella sua fase introduttiva, i processi di consolidamento
all’interno dell’azienda del sistema di valutazione e del sistema di budget per poi passare alla descrizione,
nelle sezioni conclusive, di come tali processi si inseriscano e supportino il sistema di incentivazione
aziendale nonché i processi di sviluppo di carriera dei dipendenti dell’ Azienda.

Di seguito si riporta 1’indice dei contenuti proposti:

1) Nascita ed evoluzione del sistema di valutazione permanente delle prestazioni del
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personale 7 a8
2) 1l processo di budget aziendale e il sistema di valutazione del personale Pag. 3
3) Stipendio di risultato o di produttivita e sistema di valutazione Pag. 5
4) 1l sistema di valutazione individuale e gli altri istituti di sviluppo di carriera -Pag. 7

I documenti ed i processi citati all’interno della presente relazione sono oggetto di apposita regolamentazione
che ne definisce tempi, fasi € modalita di espletamento, agli atti degli uffici competenti dell’A.O. di Crema, a
cui si rimanda per ulteriori approfondimenti.

La redazione di questo documento ¢ a cura del settore amministrativo dell’A.O. “Ospedale Maggiore” di
Crema, con il supporto metodologico e tecnico dei componenti del Nucleo di Valutazione Aziendale.

La metodologia di redazione e la logica del rispetto dell’adempimento richiesto dalla normativa sono state
approvate e validate nel corso dell’incontro del Nucleo di Valutazione del 31/10/2014.

Sottoscrive il Presidente del Nucleo di Valutazione /

Dott. Luciano Gandola %/




1 — Nascita ed evoluzione del sistema di valutaziempermanente delle prestazioni del personale

“La Direzione Aziendale ha dato mandato all'Ufficialutazione di studiare e portare a termine un
progetto denominato “Awvio di un sistema di valinae aziendale dei dirigenti” finalizzato alla costione

e alla messa in opera di un sistema di valutaziesgicito, semplice e condiviso da chi lo devaaztiire e
rispondere alle normative vigenti”.

Cosi si esprimeva un documento aziendale, firmab DRirettore Generale, datato settembre 2003,
riferendosi all'avvio della fase di sperimentaziated sistema di valutazione .
Dal 2002 I'A.O. Ospedale Maggiore di Crema avevaspto di porre mano alla implementazione di un
sistema permanente di valutazione delle prestadigia dirigenza e del comparto.
Gli obiettivi dichiarati erano stati piu in dettégl seguenti:
- dotare I'azienda di una metodologia di valutazidabe prestazioni
- impostare un sistema di valutazione permanente gedistazioni
- dotare l'azienda di strumenti che la agevolino eitematico processo di valutazione delle
prestazioni dei propri dipendenti
- formare il personale preposto ai processi di valate permanente, alla valutazione come elemento
di gestione delle risorse umane

Il metodo prescelto si fonda sui seguenti principi:
- trasparenza
- comunicazione tra responsabile e collaboratore
- valorizzazione delle competenze e attitudini ddaboratori
- tutela del valutato
- responsabilita del valutatore

Per aderire a tali principi la metodologia preverte:

- vi sia una pluralita difattori di valutazioneriferiti a comportamenti, capacita, esperienze e
conoscenze tali, da consentire una valutazioneamphalitica;

- vi sia unaponderazione dei fattqrin modo che questi assumano una rilevanza divereglazione
ai profili professionalia cui si applicano;

- vi sia unostandard di prestazione atteguer ogni profilo di valutazione individuato, inoao che, il
valutato e il valutatore, nell’esprimere il propgaudizio siano a conoscenza delle prestazionsatte
da parte dell’'azienda;

- venga data anche al valutato la possibilita diiesate il giudizio sulla propria prestazione
(autovalutazioneg I'eventuale accettazione del giudizio del propuperiore diretto;

- ricada sul valutatora responsabilita del giudiziespresso, cioe che sia, in altre parole, eglsstes
valutato per le modalita con cui ha valutato eigespropri collaboratori.

Dati i principi e la metodologia, si &€ proceduttadhse operativa, iniziando dai dirigenti, con umadalita
di approccio assolutamerttettom-up

E’ stato costituito un gruppo di lavoro allargatdiggenti di tutte le aree (chirurgica, emergerigénico-
organizzativa, materno-infantile, medica, riabflita, servizi, salute mentale, laureati non medaiea
amministrativa), supportato da un consulente dndgaesperienza e riconosciuta autorevolezza nerset
specifico, che ha condiviso con il gruppo la cagtrae di uno strumento di valutazione delle prastaal
piu possibile aderente alla realtd aziendale. $alemento & rappresentato da una scheda diffetarzea
profilo professionale e area di competenza, dovigegh di valutazione sono descritti per estesa come le
graduazioni degli stessi che hanno un’intensitavehda 1 a 5. La differenziazione si basa sullautaaione
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delle pesature e sul grado di prestazione attassirdgli items considerati, di modo che il raggiimento
di una valutazione allineata allo standard att@seuperiore) generi un punteggio di 100/100, cioantp
'Azienda si aspetta da quel dipendente in funzideé suo ruolo professionale. La parte eccedente la
valutazione, cioeé quella che sta sopra lo standaethe consideratpotenzialee quindi, pur non potendo
incrementare il valore totale, dovra essere comsidecome informazione preziosa nell'attribuziatie
incarichi superiori.
Dopo l'approvazione da parte della Direzione Azmlede espletata la fase di concertazione con le
Organizzazioni Sindacali, si € passati ad unadasermazione specifica per i valutatori e di infazione
estesa a tutti i valutati.
Il sistema e stato per due anni sottoposto a spetamione, avendo cura di sterilizzarlo da ogfetef
economico o di carriera. Dal 2005 il sistema é wiig® pienamente operativo per la dirigenza e quind
utilizzabile a supporto dei sistemi aziendali diéntivazione e di sviluppo di carriera. In modo tidto
analogo, dopo aver tarato il sistema dedicato d@llmyenza ed averlo reso pienamente operativo, si €
proceduto alla fase operativa del modulo del cotop&ral 2008 il sistema permanente di valutazioseked
prestazioni individuali € completamente a reginperganto applicato a tutti i dipendenti dell’aziand
Il consolidamento metodologico del sistema ne hanpsso la trasposizione informatica, oggi costtuia
uno specifico modulo del sistema informatico ditipe® integrata del personale adottato dall’azienda
Il modulo permette di :
- comporre un’anagrafica specifica dei soggetti deporre a valutazione
- generare le schede personalizzate contenentiegtisit le pesature e gli standard previsti per ogni
profilo professionale
- attribuire ad ogni valutato il proprio valutatoreof la possibilita di forzature legate a situazioni
particolari)
- accettare e archiviare i risultati della valutagipon la possibilita di leggere a video qualsiasi
scheda con una ricerca semplice
- fornire report generali e personalizzati per ciasegalutatore, comprendenti i punteggi totali, gli
scostamenti tra autovalutazione e valutazione autavalutazione e standard
- fornire, attraverso un query builder, dati aggregdatti ad uno studio statistico mirato
L’evoluzione del modulo a breve tempo e la messate del sistema che permettera ad ogni valutatiore
gestire e consultare dalla propria postazionehede di valutazione di propria competenza.

2 - Il processo di budget aziendale e il sistema @alutazione del personale

Il processo di budget costituisce la base peefmizione degli apporti che il personale afferealla totalita
delle strutture organizzative deve dare al raggimegto degli obiettivi posti in carico a questdro# e, di
converso, all'intera organizzazione aziendale.

Il sistema di budget, fondato sulla contabilita laica, consente di responsabilizzare i Direttoii d
Dipartimento e Unita Operativa in quanto rapportsstice ricavi alla dimensione da loro governata.
Nell’A.O. di Crema quando si parla di Budget silpali uno strumento di indirizzo e governo che sbn

basa esclusivamente sulla leva economica ma chebangpil dimensioni: economica, qualitativa,
organizzativa e gestionale. Da qui nasce il sistdimbudget adottato dalla nostra A.O., articolatopiu
schede con diversi ambiti di osservazione.

Esso pertanto risulta essere uno strumento parfettee inquadrato all'interno dell’azienda. Il pesm di
budget € normato attraverso un apposito regolamagtiornato ogni anno e presente nella delibera
aziendale. Inoltre il percorso di budget e parteMiedello Organizzativo. Si tratta dunque di un gesso
analizzato, proceduralizzato e correlato ad alwcessi e funzioni aziendali (dal 2010 le lineesdiuppo
vengono condivise con il gruppo degli staff). Detialisi del Modello Organizzativo e del regolamesito
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evince il percorso circolare del budget: strategjimndicazioni regionali> obiettivi annuali-> schede di
budget-> monitoraggio-> analisi degli scostamentt valutazioni-> eventuale “correzione di rotta” sulla
strategia.

Il processo di budget nell’A.O. di Crema é statglhanni oggetto di una continua evoluzione, valtia
ricerca di una modalita che potesse porre in motkrgico sia gli aspetti economici sia quelli origaativo-
qualitativi, tali da permettere una misurabilitagetiva degli obiettivi posti in carico alle stute
organizzative e alle risorse umane che in ességm@$a loro opera.

Dal 2010 il budget e pertanto uno strumento inrigeatispetto al passato. In un unico contenitofattné
possibile monitorare obiettivi di diversa natur@iado la possibilita di correlare gli obiettivi (Bdoro peso)
alle fonti di incentivazione (Retribuzione di rikatb o Risorse aggiuntive regionali) e ai destidetili stessi
(comparto o dirigenza).

Dunque il budget é stato strutturato in modo tdle @anto il personale afferente all’area del cortapahe
guello afferente all'area della dirigenza avessepdepri obiettivi ben definiti. Nello specifico,ltoe ai
classici obiettivi di natura economica (risultattoeomico e indicatori di efficienza economica) aicma
della struttura organizzativa intesa nella sua @itlhh sono stati sdoppiati gli obiettivi organitiza-
gualitativi a carico delle due aree: si é infatthstatato, dal passato, che il considerare i medediiettivi
tanto per la dirigenza che per il comparto potessere talvolta poco significativo e di scarsavaifea il
peso che 'una o I'altra parte potesse offrireaugitribuire al raggiungimento di quello specifiésuttato.
Sempre con riferimento alla scheda di budget é utibrdare che:

+ Dal 2011 inoltre al fine di corresponsabilizzare U&J.0O. al raggiungimento dell’equilibrio
economico finanziario e stata introdotta la schedktiva alle precondizioni. Nel 2012 la
precondizione, pur nel rispetto dello spirito che aveva visto la genesi del 2011, e stata
leggermente modificata per seguire le indicaziegionali emerse in fase di elaborazione del BPE
2012; in tal senso la precondizione si e arriccgasubtetti di spesa relativi a “Beni e Servizi”,
Dispositivi Medici”, “Costo del Personale” e deilace relativa alle “MAC”. E’ invece venuta meno
I'area relativa al primo margine, in consideraziatet fatto che la sommatoria delle voci che sono
state confermate (Ricoveri, Attivita Ambulatorialecc) aggiunta alle voci di recente introduzione
permette di considerare la quasi totalita dei fafiooduttivi direttamente governabili dai Direttor
/Coordinatori di U.O.;

* Nel 2014 si é proceduto ad alleggerire la schedaudget con l'introduzione della scheda di sola
osservazione/monitoraggio degli obiettivi (senztazione).

Detto questo per quanto riguarda la definiziondidsgettivi di budget, il processo di budget - erpmeglio
dire il processo di programmazione e controllo cosine inteso da Anthony e Young — comporta la
realizzazione di monitoraggi trimestrali sullandamo di quanto definito in ambito programmatico,
permettendo cosi alle singole strutture organizeadziendali di modificare gli eventuali comportartieon

in linea con le attese definite negli obiettivichAiusura dell’elaborazione e analisi riferiti altimo trimestre
dell'anno si determineranno i risultati finali deludget e si perverra alla chiusura dell'intero pssD
mediante la loro presentazione al Nucleo di Vaiota Aziendale e la conseguente valutazione degli
obiettivi da parte dello stesso organo aziendale:rhomento consentira pertanto di validare i tédifinali,
presupposto per procedere alla distribuzione dettidbuzione di risultato.

La metodologia che I'A.O. di Crema ha sviluppattiandeterminazione del valore da attribuire aglettoi

e di duplice natura: da un lato, per ogni schedaeftivi economici, indicatori di efficienza, obif
organizzativo-qualitativi) la pesatura degli ohbigtporta a una somma di cento punti; dall’altréolaa ogni
scheda viene attribuito un peso e la somma dei@mk@ tre schede deve dare valore pari a centdi.pun
Inoltre, il grado di raggiungimento degli obiettiidifferenziato per le aree del comparto e ddligehza:
per la prima, esso corrisponde al valore complessitenuto al termine del percorso di valutaziqgoes; la
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seconda, esso € rapportato secondo un indice mhbro pooporzionale qualora la percentuale di
raggiungimento degli obiettivi sia sotto una cestglia, con rapporti sempre piu penalizzanti quaidogli
obiettivi abbiano un grado di raggiungimento majoviene invece riconosciuto il pieno raggiunginoent
degli obiettivi qualora questi rappresentino alm@éi@®% del risultato atteso.

PESO
0,
SCHEDA BGT PESO REALE % RAGGIUNGIMENTO SCHEDA
[0:40] 0% CALCOLARE IL
INDICATORI DI X [40:60) x /60 *40% VALORE IN BASE
EFFICIENZA [60:90) x /90 *85% ALLA % DI
[90:100] 100% RAGGIUNGIMENTO
[0:40] 0% CALCOLARE IL
[40;60) x /60 *40% VALORE IN BASE
INDICATORI ECONOMICT X
[60:90) x /90 *85% ALLA % DI
501001 o0 RAGGIUNGIMENTO
[0:40] 0%
OBIETTIVI T - CALCOLARE IL
ORGANIZZATIVO - X 40:60 x /60 *40% VALORE IN BASE
QUALITATIVI [60;90) x /90 *85% ALLA % DI
[90:100] 100% RAGGIUNGIMENTO
TOTALE

Il risultato che deriva dal grado di raggiungimedémli obiettivi posti a budget é uno degli itenl@scheda

di valutazione individuale del personale apparténele aree dirigenziali, mentre per il personalel
comparto nella scheda di valutazione sussiste em ithe da rilevanza al contributo dato per |l
raggiungimento degli obiettivi dell’'unitd operativelementi che evidenziano un significativo ed iegpl
punto di connessione tra il processo di budgesisiéma di valutazione del personale.

3 - Stipendio di risultato o di produttivita e sigsema di valutazione

Il consolidamento del “sistema di valutazione”at ‘bistema di budgeting” ha permesso di far e |l
“sistema incentivante” aziendale, sia per le argmgehziali (listituto contrattuale della retribione di
risultato) che per 'area del personale non diriige (I'istituto contrattuale della produttivitllettiva per

il miglioramento e la qualita dei servizi), in uistema pienamente integrato nel processo di gestion

aziendale delle risorse umane, laddove l'erogazidekte quote incentivanti & strettamente legata al

raggiungimento degli obiettivi assegnati al singoémtro di responsabilita nella contrattazioneldidget
annuale e dove la quota individuale spettante rajodd operatore €& strettamente connessa agli apport

individuali e agli esiti della valutazione individle .

L’impostazione scelta dall’Azienda nella strugtzione del proprio sistema incentivante mira@gguire

alcuni obiettivi fondamentali :

- la valorizzazione della dimensione del lavoro djuadra”: cio viene garantito attraverso il prinocighe
I'entita delle risorse incentivanti erogabili a éae di ogni centro di responsabilita dipende dadgrdi
raggiungimento degli obiettivi da parte dell'intezentro di responsabilita, coinvolgendo quindii tgli
operatori della unita operativa sia dirigenti cipem@tori del comparto;

- lavalorizzazione dei diversi apporti individudégli operatori al raggiungimento degli obiettiviuhita
operativa: ci0 viene garantito attraverso il pnmeiche la quota riconosciuta ai singoli operator
dipende dalla specifico apporto loro richiestca#'ekito della valutazione individuale annudlesito
che tiene in considerazione non solo il contribdato al raggiungimento degli obiettivi ma anche una
serie di comportamenti organizzativi ritenuti rieni dell’azienda e misurati negli items contemila
scheda di valutazione, evitando di favorire perfamoe eccessivamente o esclusivamente rivolte al
perseguimento degli obiettivi rilevanti ai fini dsistema incentivante a scapito di comportamenti

organizzativi qualificanti per la struttura di apiemenza e per 'azienda);

Pag.5



la creazione di effettive leve di gestione delrse umane, a disposizione dei responsabili ulitsta e
dei coordinatori di unita operativa per orientagitestazioni e i comportamenti organizzativi deipi
collaboratori .

Entrando nel dettaglio piu tecnico, la configuragocattuale del sistema incentivante dell’A.O. Osged
Maggiore di Crema presenta le seguenti caraitgvest

3.1 - le aree dirigenziali

1.

3.

le intere risorse economiche del fondo per labagione di risultato vengono utilizzate per cosg¢rul
budget di risorse economiche dei singoli centredponsabilita (CdR) ;

la costruzione del budget di risorse economichesihgjoli centri di responsabilita é realizzata raet

il seguente percorso: quota pro-capite per nurdeigenti (la quota pro-capite € ottenuta dividerid
valore del fondo annuale destinato al finanziametelbistituto della retribuzione di risultato pdr
numero dei dirigenti come da fabbisogno aziendatiicato nel bilancio economico di previsione,
considerando in modo aggiuntivo i dirigenti resgadnik di struttura e i direttori di dipartimentol dini
dell’applicazione del successivo punto 3, leth-&)

la previsione di una quota specifica distinta pdirettori di struttura cosi determinata:

a. direttori struttura complessa: la quota spettanparé a tre volte il valore della quota pro-
capite ( di cui il valore di due quote pro-capitdeggato al raggiungimento degli obiettivi di
budget della propria struttura e il valore di unsotq € legata al raggiungimento degli
obiettivi del dipartimento di appartenenza );

b. direttori struttura semplice a valenza dipartiméntgche hanno sottoscritto budget) : la
guota spettante € pari a due volte e mezzo il galetla quota pro-capite ( di cui il valore di
due quote pro-capite & legato al raggiungimeergli dbiettivi di budget della struttura e il
valore di mezza quota e legata al raggiungimeregli dobiettivi del dipartimento di
appartenenza);

c. quota specifica -pari ad un valore di metad detimota pro-capite- per i direttori di
dipartimento, la cui erogazione &€ legata allesiella valutazione espressa dalla Regione
sul Direttore Generale: tale quota verra erogatabase ad una valutazione del Direttore
Generale in considerazione del contributo fornito ahni Direttore di Dipartimento al
raggiungimento degli obiettivi aziendali avvalenidasche dei dati risultanti dal sistema di
valutazione aziendale;

verifica a consuntivo da parte del Nucleo di Vatigae del raggiungimento degli obiettivi del Centio
Responsabilita (CdR), sulla base dei criteri digraggimento degli obiettivi come definiti in sede d
negoziazione di budget, ed individuazione dellatguid risorse economiche erogabile a livello di CdR
la quota derivante dal non pieno raggiungimentdi adxiettivi da parte di alcuni CdR viene ripartitea

i CdR che hanno raggiunto pienamente i loro dbiett

la suddetta quota erogabile a livello di CdR viassegnata ai singoli dirigenti in base ad un ccieffie
espresso dal prodotto tra livello di apporto indixale richiesto ad ogni singolo operatore (espréss
un range da 0,5 a 3), punteggio ottenuto nelladsclié valutazione individuale (laddove il 100% é da
intendersi nel raggiungimento del valore standaragni fattore di valutazione, e per punteggi e

al 100% I'erogazione avviene in rapporto direttateeproporzionale), e livello di presenze nakoo
dell’anno;

per le quote specifiche destinate ai DirettorBtluttura Complessa e ai Direttori di Dipartimenta,
guota spettante & direttamente desumibile dalladschli budget nonché dalla scheda di valutazione
individuale, fatto salvo per quanto riguarda ettiori di dipartimento eventuali altre valutaziala parte
della Direzione Generale;
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8. i compensi a titolo di retribuzione di risultatong®no erogati ai singoli dirigenti in una unicdugione
a conclusione dell'intero processo.

3.2 - l'area del comparto

1. le risorse del fondo della produttivita collettipar il miglioramento dei servizi e per il premiollde
prestazioni individuali sono utilizzate come segue

a. una somma pari al 90% del fondo viene legataagéttivi di budget dei singoli centri di
responsabilita, cosi come risultano dalle schedeidget negoziate;

b. una somma pari al 10% viene gestita dalla DireziGe®erale per valorizzare particolari
apporti e finanziare azioni di particolare rilevanz

2. laquota del fondo produttivita legata agli obiettiliibudget del singolo centro di responsabiliteneie
effettivamente assegnata ai singoli CdR in basesafjuente formula: quota pro-capite (totale qdota
fondo destinata ad obiettivi di budget/numero dgeeni —punto di riferimento fabbisogno di personale
per I'anno in corso) moltiplicato per il numergdndenti del centro di responsabilita;

3. definizione in fase previsionale (ossia ad inizim@), in base alla tipologia di obiettivi asseg@hiCdR,
del livello di apporto individuale richiesto adrogingolo operatore (espresso in un range da G,2 a
comunicato al dipendente con una lettera indiviglyal

4. a consuntivo, previa verifica del raggiungimentaldebiettivi del CdR si determina la quota di
incentivazione effettivamente erogabile per il silogcentro di responsabilita;

5. la suddetta quota erogabile a livello di CdR viassegnata ai singoli dipendenti dell’'unita opeeativ

base ad un coefficiente espresso dal prodottoedeiesiti fattori: livello di apporto richiesto, meggio

complessivo derivante dalla scheda di valutazieffettiva presenza annua;

la liquidazione della quota spettante ad ogniadm@peratore & prevista a conclusione della \eerifia

parte del Nucleo di Valutazione del livello di ragggimento degli obiettivi assegnati ad ogni siiogol

CdR e della procedura di valutazione individuale.

Al fine di pervenire a questa impostazione delesigt di incentivazione nell’area del comparto éostat

fondamentale, nel confronto con la RSU aziendalke eorganizzazioni sindacali presenti in azienda,

assicurare un presidio accurato della fase drimd@ione e comunicazione in tutte le unita opegeaéwnei

confronti di tutti gli operatori, prevedendo un ntoraggio costante di tale processo e meccanismi di

garanzia a favore degli operatori nel caso a ltvelziendale oppure a livello di singolo centro di

responsabilita si verifichino ritardi o inadempiennei processi di definizione degli obiettivi aahe /o nei

processi di informazione e comunicazione agli ajpera

o

4 — |l sistema di valutazione individuale e gli ati istituti di sviluppo di carriera

4.1 - |le aree dirigenziali

Anche nell’ambito dei percorsi di carriera relatali personale afferente alle aree dirigenzialiegiiti del
sistema di valutazione individuale assumono in Ad&un ruolo importante. Le procedure di conferitoen
degli incarichi dirigenziali sia di natura profemsale che connessi a responsabilita di struttuesgaiono
che le scelte effettuate dalla Direzione Generlgyroposta dei singoli direttori di dipartimeeto direttori
di strutture complesse, debbano trovare fondameelle esperienze formativo-professionali docuratent
nel curriculum del candidato individuato, nonctegli esiti positivi della valutazione individuadgiendale
(art.7 del Regolamento Aziendale del 20/12/2005).

Altresi, alla scadenza dell'incarico gli esiti deniti dal sistema di valutazione aziendale (cdstitdalle
schede di valutazione annuale che diventano ginemi di riferimento sulla base dei quali il Colieg
Tecnico esprime la valutazione utile ai fini dellerifiche periodiche previste dai CC.CC.NN.LL vigig¢n
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assumono una rilevanza determinante al fine dietteaferma o meno del dirigente nel proprio incarical
fine del conferimento di un incarico di maggioros.

Su tale fronte ormai la casistica aziendale haivagg numeri significativi, sia in ordine alle vaédzioni di
fine incarico dei direttori di struttura complegs20 negli ultimi 4 anni) sia per le verifichel deollegio
Tecnico previste al maturare delle condizioni paddguamento dell’indennita di esclusivita o percld.
equiparazione ( n.75 negli ultimi 4 anni), e averai implementera ulteriormente in quanto sormest
avviate le procedure per sottoporre alla valutazidi fine incarico oltre 150 dirigenti.

4.2 - 'area del comparto

Il sistema di valutazione individuale trova spazielle regolamentazioni aziendali anche in ordine
allapplicazione degli altri istituti contrattuath cui & legato lo sviluppo di carriera di ogni sty
dipendente:

a) le progressioni economiche orizzontali

b) le procedure di conferimento degli incarichi di mdinamento

c) le procedure di conferimento e di conferma deglairchi di titolarita di posizione organizzativa.

Il lungo processo di entrata a regime del sistdinalutazione individuale aziendale (passato a0 una
prolungata ma essenziale fase sperimentale), elcparticolari circostanze contingenti e lo stofiade
contrattazione nazionale e integrativa non hanaocora permesso di sperimentare una applicazione
completa, con una serie storica significativa, degiiti del sistema di valutazione all'interno ldel
regolamentazioni aziendali che disciplinano I'apgtione di questi istituti contrattuali .

Cio nonostante appare significativo illustrare piostazione presente nelle regolamentazioni aziendal

Per quanto riguarda le procedure selettive perdgrpssioni orizzontglira i diversi criteri contemplati dalla
regolamentazione aziendale € previsto l'esitstdtéma di valutazione aziendale.

Nell’applicazione di questo istituto contrattual&ndidenza percentuale dell’esito delle valutazioni
individuali assume un peso decisamente maggiorgzassa dal valore inferiore pari al 35% per le
progressioni economiche che riguardano gli opérdtla categoria A ad un’incidenza pari al 50% pe
passaggi di fascia che riguardano gli operatotad=ltegoria Ds.

Cat.A Cat. B Cat. Bs Cat.C Cat. D Cat. Ds
Valutazione individuale
(sistema di valutazione 35 35 40 45 45 50
permanente )
Esperienza lavorativa 40 40 30 20 10 0
Formazione 25 25 30 35 45 50
Totale 100 100 100 100 100 100

Infine, sia nelle procedure destinate al conferitmedegli incarichi di coordinamento che nelle pichoe

per il conferimento di incarichi di posizione orgmrativa gli esiti delle valutazioni annuali assurmaoun
peso fondamentale. Le commissione chiamate ad paemle domande presentate dai candidati per il
conferimento di tali incarichi sono tenute ad atfete le proprie scelte tenendo a riferimentoolerenza tra

i contenuti professionali richiesti dalla posiziand curriculum professionale del candidato, rtengli esiti
della valutazione permanente istituita in Azienttaparticolare I'esito della procedura di valutae di
fine incarico e determinante per I'eventuale rfeoma dell'incarico di posizione organizzativart.4 del
Regolamento per il conferimento degli incarichi mboamento — 21/03/2003; art.3 del Regolamentoiper
conferimento degli incarichi di P.O. — 5/4/2001).
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