STRUMENTO PER LA 

VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI
DEFINIZIONE

La valutazione può essere definita come:

Giudizio sistematico sulla prestazione erogata da un individuo in un determinato ambito organizzativo e nell’arco di un dato periodo attraverso uno strumento che garantisca il massimo dell’oggettività e di coerenza con le dinamiche evolutive di ciascun profilo professionale .

La valutazione deve, quindi, fare riferimento a :

· Fatti gestionali

· Effetti gestionali dei comportamenti e non a caratteristiche personali in sé.

OBIETTIVO DELLO STRUMENTO

Nota basilare sugli obiettivi e su come interpretarne i risultati:

La valutazione deve essere considerata come uno strumento che favorisce la crescita aziendale attraverso la crescita professionale dei propri dipendenti.

Essa infatti ha lo scopo principale di fornire all’Azienda le informazioni necessarie per favorire il corretto inserimento di ciascun dipendente all’interno della struttura : in base ai risultati emergenti da un processo di valutazione l’Azienda è così in grado di individuare i mezzi , i supporti, le azioni formative o quant’altro è necessario per migliorare i risultati di ciascuno nello svolgimento della propria attività.

· Fornire all’Azienda gli strumenti per favorire la crescita professionale del personale ;

· Migliorare, con l’utilizzo di uno strumento oggettivo e sistematico, il sistema di gestione delle Risorse Umane in coerenza con gli obiettivi di sviluppo dell’Azienda;

· Definire qual è il livello di competenza e di preparazione professionale del valutato;

· Individuare i risultati conseguiti come quantità (quanti e quali) e come qualità (come si sono raggiunti: comportamenti organizzativi;

· Migliorare l’orientamento ai risultati attraverso un maggior coinvolgimento ed un continuo chiarimento dei compiti e delle responsabilità di ciascuno;

· Aumentare l’efficacia delle relazioni con un modello di comunicazione trasparente e sistematico sui contenuti del lavoro e sui risultati.

  LOGICHE DI COSTRUZIONE DELLO STRUMENTO  

In realtà in un’Azienda Ospedaliera , operano ruoli estremamente diversificati  in realtà anche molto distanti tra loro.

Per tale motivo si è ritenuto di strutturare lo strumento di valutazione su alcuni fattori di valutazione comuni  a tutti i ruoli e su altri differenziati in funzione della famiglia professionale.

SUDDIVISIONE IN AREE DI VALUTAZIONE

Tutti i ruoli presenti in struttura, anche se radicalmente diversi, operano in contesti che abbiamo definito AREE.

Per ognuna di queste aree sono stati individuati fattori specifici di valutazione:

· Area Organizzativa che raccoglie gli aspetti dell’attività più strettamente legate alla struttura organizzativa all’interno della quale ciascuno opera;

· Area Relazionale che tratta delle capacità dell’individuo di relazionare con l’ambiente in cui esso opera ;

· Area Tecnica –operativa ove i fattori di valutazione sono più direttamente collegati con la professionalità del singolo ed in pratica caratterizzati dal “mestiere” svolto;

· Area di Team ove la valutazione non è rivolta a un singolo, ma al gruppo di lavoro in cui esso opera considerato nel suo complesso (solo per alcuni profili professionali).

Ad ogni  Area di valutazione viene assegnato, su base minima annuale, un “peso” relativo che naturalmente è direttamente correlato agli obiettivi dell’Unità in questione.

Ad esempio:

Area organizzativa            20%

Area relazionale                30%

Area tecnico- operativa    40%

Area del Team                  10% 

                                        ______

Totale                              100%

All’interno di ciascuna  area vengono inseriti i fattori di valutazione che descrivono in modo non generico le caratteristiche peculiari attraverso cui il ruolo considerato genera il tipo di prestazione attesa.

Ad ognuno dei fattori viene associato un giudizio su una scala semplice , chiara e predefinita.

La valutazione complessiva sarà quindi il risultato di una valutazione di diversi fattori all’interno di ogni area e di una media ponderata delle varie aree.

Questa metodologia assicura una oggettività di giudizio in quanto:

· ogni valutazione è espressa su un aspetto ben definito e ristretto dell’attività del valutato;

· per ogni fattore la scala è chiara e difficilmente mal interpretabile(V.schede)

· ed impedisce quindi giudizi “sommari” e di per sé non affidabili o, peggio, “di parte”

I VALUTATORI

E’ regola consolidata , in qualsiasi processo di valutazione, che la responsabilità della valutazione sia di esclusiva competenza del responsabile diretto del valutato perché è la persona che meglio conosce il contesto in cui il valutato deve operare.

Dal momento che la valutazione delle prestazioni è uno strumento gestionale , la sua comunicazione al valutato è uno strumento essenziale dello strumento . La valutazione è uno strumento di sviluppo in quanto permette:

1. Al responsabile di verificare il proprio modo di misurare le prestazioni dei collaboratori

2. Ai collaboratori di confrontarsi con il responsabile su aspetti ben definiti della propria attività

3. Al responsabile di individuare quali azioni mettere in atto per  valorizzare al meglio le prestazioni e quindi la professionalità dei collaboratori.

Si ritiene inoltre indispensabile che il valutatore illustri  e discuta la valutazione dei propri collaboratori  con il dirigente responsabile  al fine di garantire una omogeneità di valutazione tra i vari responsabili  e nello stesso tempo coinvolgere il Dirigente responsabile nelle attività di miglioramento professionale individuate per i propri collaboratori.

La funzione del Dirigente responsabile è comunque in questo caso di sola consultazione, in quanto è sempre il valutatore ad esprimere le conclusioni finali sulla valutazione.

QUANDO VALUTARE
Dal momento che la valutazione è un processo relativo ad un determinato arco di tempo, è abbastanza comune la cadenza annuale . In realtà particolari o in cui si sta introducendo questo strumento , la cadenza può essere più ravvicinata per prenderne confidenza (ad esempio semestrale).

