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AZIENDA PROVINCIALE PER I SERVIZI SANITARI




VALUTAZIONE E SVILUPPO DELLE 
PRESTAZIONI INDIVIDUALI













1. [bookmark: _Toc79893814][bookmark: _Toc81816980][bookmark: _Toc89047702][bookmark: _Toc24255002]INTRODUZIONE
Lo sviluppo professionale parte dal presupposto che ogni professionista in azienda ricopre uno specifico ruolo, corredato da specifiche attività o comportamenti attesi che la persona deve svolgere per soddisfare le aspettative dell’organizzazione. 
Il contributo del singolo agli obiettivi di U.O., le attività e i comportamenti professionali dello specifico ruolo, possono essere declinati in obiettivi personalizzati che ogni anno, durante il colloquio di valutazione, il Responsabile assegna ai propri collaboratori al fine di migliorare le prestazioni individuali e la qualità del servizio offerto. Durante l’anno il Responsabile si preoccupa di monitorare il raggiungimento di questi obiettivi, che sono valutati l’anno successivo. La valutazione delle prestazioni individuali si basa, quindi, sul livello di realizzazione degli obiettivi precedentemente assegnati, sulle attività svolte nel quotidiano e sui comportamenti professionali osservati. Nelle schede di valutazione individuale emergono le aree di miglioramento e i punti di forza, in relazione ai comportamenti, alla crescita professionale e ai risultati clinici. Le schede di valutazione individuali sono archiviate nel Fascicolo virtuale del dipendente sul sistema Peoplesoft.
2. [bookmark: _Toc89047705]SCOPO DEL PROCESSO
Il sistema di valutazione e sviluppo delle prestazioni ha due finalità collegate[footnoteRef:1]: [1:  La presente procedura risponde ai requisiti di accreditamento Joint Commission International (JCI) SQE 11.] 

a)  il miglioramento delle prestazioni individuali e del team (in termini di comportamenti individuali esercitati nel ruolo , di crescita professionale e di risultati clinici/assistenziali conseguiti) e di conseguenza l’incremento della qualità del Servizio
Attraverso una migliore definizione di obiettivi e/o priorità d’azione per l’anno a venire, si chiariscono meglio le aspettative, permettendo a responsabile e collaboratore di definire in maniera più precisa le priorità e le azioni comuni per conseguirle;
b) la crescita e lo sviluppo professionale.
In particolare il colloquio individuale è inteso come momento di confronto, discussione, condivisione di opportunità di miglioramento, anche formative, e di motivazioni e aspirazioni individuali, il tutto a sostegno della crescita professionale.
3. [bookmark: _Toc24255003][bookmark: _Toc89047706]AMBITO DI APPLICAZIONE
L’ambito di applicazione del processo sono tutte le Unità Operative e i Servizi dell’APSS. 
4. [bookmark: _Toc89047708][bookmark: _Toc24255011]ATTORI DEL PROCESSO
Gli attori del processo sono:

· tutti i Responsabili, detti Valutatori (Coordinatori infermieristici-ostetrici, di laboratorio, radiodiagnostica, dell’area riabilitativa, Responsabili di struttura semplice e di nucleo operativo, Direttori clinico – sanitari e amministrativi, Direttori di Area/AOF, Posizioni organizzative gestionali, personale del comparto sanitario con funzioni di allegato M che comprende la valutazione del personale )

· i Valutati (tutti i dipendenti, di qualunque ruolo, dal livello C in su).




5. DESCRIZIONE  E TEMPISTICA DELLE ATTIVITA’
Le attività/fasi che costituiscono il processo di valutazione e sviluppo delle prestazioni sono:

A) Raccolta e sintesi delle attività svolte e dei comportamenti professionali tenuti dai collaboratori per la valutazione delle prestazioni dell’anno precedente: il Valutatore durante l’anno svolge un monitoraggio delle prestazioni (sia attività che comportamenti professionali) dei collaboratori, in modo da individuare il contributo offerto da ciascun collaboratore. Alla fine dell’anno il Valutatore può chiedere una relazione breve di autoanalisi dei risultati conseguiti da parte dei propri valutati, da svolgersi extrasistema. Per quanto riguarda la valutazione delle performance del personale medico, il Valutatore deve tenere conto e riportare nella scheda individuale:
- i comportamenti svolti dal dipendente nel ruolo, con particolare attenzione agli aspetti relativi alla sicurezza del personale e dei pazienti;
- la crescita professionale del singolo, intesa come investimento nell’attività scientifica (pubblicazioni), aumento delle conoscenze (partecipazione ai corsi di formazione), incremento nel proprio livello di autonomia, crescita nella pratica clinica (collegata alla mappatura delle clinical competence);
- i risultati clinici, inteso come volumi di attività riguardanti le prestazioni svolte dall’UO e dal singolo medico (attività ambulatoriale, chirurgica, ecc.).

B) Pianificazione di obiettivi e di priorità d’azione: in base alle prestazioni dell’anno precedente, agli obiettivi di U.O. e al profilo di ruolo (se esistente), il Valutatore definisce gli obiettivi per ogni collaboratore;

C) Colloquio capo – collaboratore: il momento del colloquio è un’occasione importante di confronto sulle prestazioni conseguite durante l’anno precedente, sia dal punto di vista delle attività che dei comportamenti professionali, esso è il momento di condivisione degli obiettivi e delle relative priorità d’azione; costituisce la fase in cui il Valutato ha l’opportunità di discutere con il Responsabile le proprie opportunità di miglioramento, anche formative, e di motivazioni e aspirazioni individuali, a sostegno della crescita professionale. Quanto stabilito durante il colloquio viene riportato nella scheda di valutazione del dipendente, in modo che possa essere rivista da questi nel proprio Self Service in Peoplesoft;

D) Compilazione delle schede di valutazione delle prestazioni per la parte relativa alla valutazione e all’assegnazione obiettivi: nel software di gestione del personale Peoplesoft il Valutatore completa le schede di valutazione nella parte relativa alla valutazione dell’anno concluso e di assegnazione dei nuovi obiettivi. Le schede individuali di valutazione delle prestazioni devono essere concluse entro il termine previsto del 31 marzo di ogni anno (comparto), 30 aprile (dirigenza).

La scheda di valutazione della performance annuale è archiviata nel Fascicolo virtuale del dipendente, accessibile e visualizzabile dal dipendente stesso, dal Responsabile gerarchico, dal Direttore di U.O., dal Direttore di Area., nonché dai Servizi di supporto (Direzioni mediche e Servizi professioni sanitarie).

E) Verifica del raggiungimento degli obiettivi di U.O. e controllo delle schede individuali. Il Nucleo di Valutazione ogni anno certifica il raggiungimento degli obiettivi di budget da parte dell’Unità operativa e verifica il sistema di valutazione delle prestazioni. Agisce inoltre come valutatore di seconda istanza nel caso di ricorso da parte del personale dirigenziale.
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6. STRUMENTI
Nella tabella sottostante, sono riportati gli strumenti utilizzati per ciascuna attività del processo.

	Attività del processo
	Strumento utilizzato

	- Raccolta e sintesi delle attività svolte, dei risultati clinici, dei comportamenti professionali e della crescita professionale riguardanti i propri collaboratori per la valutazione delle prestazioni dell’anno precedente.
- Pianificazione degli obiettivi e delle priorità d’azione
	Vari strumenti di pianificazione e controllo delle attività (scheda di budget, checklist, fogli di lavoro…)

	- Colloquio capo – collaboratore
	Peoplesoft - ePerformance Documents

	- Compilazione delle schede di valutazione delle prestazioni per la parte relativa alla valutazione e all’assegnazione obiettivi
	PeopleSoft - ePerformance Documents




7. PRINCIPALI COLLEGAMENTI CON ALTRI SOTTOPROCESSI
I sottoprocessi dello sviluppo del personale collegati alla valutazione e sviluppo delle prestazioni sono:
- la valutazione periodica degli incarichi dirigenziali
- la revisione delle clinical competence
- la formazione.

Per ciascuno di questi sottoprocessi sono individuati i seguenti principali collegamenti:

	SOTTOPROCESSO
	DESCRIZIONE

	Valutazione periodica degli incarichi dirigenziali
	Le schede di valutazione e sviluppo delle prestazioni annuali sono oggetto della valutazione periodica degli incarichi dirigenziali.

	Revisione delle clinical competence 
	Al momento dell’assegnazione degli obiettivi annuali da parte del Responsabile, questi potrà tenere in considerazione le attività svolte dal valutato, assegnando almeno un obiettivo individuale di mantenimento oppure d’incremento del livello di autonomia riconosciuto.
I risultati clinici riportati nonché le informazioni relative alla crescita professionale del dirigente medico sono in linea e fanno riferimento alla mappatura delle clinical competence.

	Formazione
	La formazione è un processo a supporto del raggiungimento degli obiettivi sulle attività o sulle competenze individuali.
Le azioni di sviluppo che sostengono gli orientamenti e le attese di crescita professionale della persona possono essere tenuti in considerazione quali fabbisogni formativi che alimentano il Piano della Formazione aziendale.
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