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L’esigenza pressante della qualità nei servizi sanitari deriva da una mutata cultura e coscienza sociale dei cittadini, dall’aumentata richiesta di professionalità degli operatori sanitari, nonché dalla competitività tra le strutture erogatrici di servizi determinatasi con l’entrata in vigore dei D.L.vi 502/92, 517/93 e 229/99. Da queste nuove necessità è scaturita l’esigenza di modificare l’organizzazione delle istituzioni sanitarie e, pertanto, anche le professioni che in esse prestano la loro opera devono mutare le proprie caratteristiche. In altri termini, la professionalità si adegua alle variazioni della struttura, delle nuove competenze richieste e della cultura organizzativa propria dell’azienda, che si trasforma in relazione alle nuove esigenze sociali. La qualità può essere rappresentata dal rapporto tra le prestazioni offerte dall’azienda sanitaria e la sua capacità di rispondere in modo soddisfacente ai bisogni di salute del cliente, considerando che esso è pienamente soddisfatto quando le prestazioni sono corrispondenti alle sue aspettative. Su tale rapporto si giocano il successo e la sopravvivenza stessa delle aziende, ed è per questo che esse devono muoversi per trovare strategie e operare le scelte più appropriate. Ciò nonostante, la qualità, non potendo essere definita solo in termini di soddisfazione del cliente e di domanda espressa, rende necessario includere vicino alla valutazione del servizio, espressa dal cliente, il quale potrebbe non sapere di cosa effettivamente ha necessità (asimmetria informativa), anche una definizione professionale di bisogno ed è altrettanto congruo un giudizio professionale anche su cosa deve fare il servizio per rispondere al bisogno. Perseguendo la qualità dei servizi, le aziende migliorano la loro competitività, incrementano la loro produttività e redditività, motivano le risorse umane e utilizzano al meglio potenziale dei lavoratori che in esse prestano la loro opera. Recuperando il rapporto con i cittadini, la prima risorsa da potenziare e per la quale vale la pena di investire, è quella umana che risulta essere la prima a contatto con l’utenza e dalla quale può dipendere la percezione della qualità del servizio da parte dei suoi fruitori. La consapevolezza che il risultato delle prestazioni sanitarie dipenda in grande misura dalla qualità del personale che consente la realizzazione del servizio, pone i responsabili della gestione del personale nell’obbligo di gestire adeguatamente anche il processo di professionalizzatone secondo un disegno organico di sviluppo delle risorse umane. Dalle considerazioni esposte emerge che il personale è presupposto essenziale per il miglioramento dei processi di erogazione dei servizi e che, pertanto, il primo elemento da coinvolgere e potenziare è costituito dalle risorse umane.

Le aziende sanitarie devono accettare le sfide del nostro tempo ed essere lungimiranti,  prevedendo i bisogni della società, e, quindi, dei potenziali clienti e dei lavoratori, nella convinzione che i loro dipendenti sono il più cospicuo capitale disponibile per il raggiungimento dei fini istituzionali. Un ruolo irrinunciabile è svolto dalla formazione, dall’addestramento e, soprattutto, dalla valutazione del personale da leggersi come crescita e valorizzazione continua del collaboratore, il quale deve essere motivato, considerato e utilizzato secondo le sue reali capacità e possibilità di contribuzione alla crescita dell’azienda.

La risorsa umana nel mondo lavorativo

La risorsa umana può essere vista sia in modo positivo che negativo e a seconda del caso, questa visione innesca dei comportamenti, da parte del datore di lavoro, che risultano essere incentivanti o restrittivi, di valorizzazione o di strumentalizzazione mentre da parte del lavoratore si possono avere delle risposte di motivazione o apatia, di collaborazione o di lassismo ed insofferenza. Si possono evidenziare tra aree di confronto per vedere come la risorsa umana viene considerata nell’ambito lavorativo, esse riguardano:

1. gli obiettivi economico-educativi dell’attività lavorativa;

2. il contributo della psicosociologia;

3. il tipo di analisi organizzativa.

Ogni attività lavorativa esiste perché deve rispondere ad alcune finalità ed è in grado di perseguirle e realizzarle attraverso determinate metodologie operative. Essa viene riconosciuta nel momento in cui è in grado di fornire il suo peculiare contributo alla produzione di beni di consumo o all’erogazione di determinati servizi. Inoltre, un’attività lavorativa ha ragione di esistere quando risponde ad una duplice funzione:

a) soddisfa le esigenze della domanda;

b) soddisfa le esigenze del singolo professionista.

Gli obiettivi economici mirano a soddisfare i bisogni reali dell’individuo e della società, e, così facendo, assolvono alla legge della domanda e dell’offerta. Ma è proprio a tale legge che bisogna porre attenzione per incorrere in inutili prestazioni che non rispondono alle esigenze della società. La razionalizzazione del lavoro, pertanto, è di vitale importanza per le aziende poiché consente di evitare dispendi di energie o di impiegare impropriamente delle risorse che potrebbero essere utilizzate in modo migliore in altri settori. La valutazione del personale, può contribuire al raggiungimento di tale risultato. Gli obiettivi economici, tendono a fare in modo che le energie di ogni singolo professionista, possano contribuire anche al suo miglioramento sul piano individuale, sociale ed etico. Sotto questo aspetto il lavoro assume una valenza educativa.

La mancata valorizzazione dell’individuo lo induce ad un  senso di frustrazione, di inutilità e di sfiducia che alla fine conducono ad un danno all’istituzione stessa dovuto alla inevitabile diminuzione, per la qualità e quantità degli output aziendali. 

La prima attenzione nella gestione delle risorse umane, deve rivolgersi all’uomo. Prima del lavoratore, dell’addetto dotato di specifica professionalità, viene l’uomo portatore di una intima preoccupazione: lo sviluppo globale ed armonioso della sua personalità. E questa preoccupazione non gli deriva solo da ciò che esso dovrà fare, ma, soprattutto, da ciò che esso dovrà essere. Al fine dell’erogazione di un servizio di qualità, efficace ed efficiente, gli aspetti che coinvolgono il lavoratore in quanto persona e membro di un’organizzazione devono essere in accordo e procedere in modo armonico. L’interazione e l’armonico equilibrio tra le due istanze è reso possibile anche dai risultati della psicoanalisi e della socioanalisi, le auli da una parte sviluppano e regolano i processi personali e di gruppo e dall’altra grazie all’educazione sociale, facilitano e promuovano i problemi del singolo lavoratore e dell’istituzione. 

Il rapporto uomo-organizzazione si è modificato nel tempo essenzialmente secondo tre concenzioni:

1) la concezione classica;

2) la teoria della relazione umana;

3) l’analisi organizzativa del personale.

Nella concezione classica, l’organizzazione è vista come un sistema di accurata divisione del lavoro dotato di personale specializzato e di una strutturata gerarchia. Il lavoratore è sensibile solo alle ricompense di tipo economico e l’uomo diviene un soggetto passivo, sottomesso alle esigenze, alle regole e agli interessi dell’impresa. Così facendo, la produttività viene incentivata ma la crescita umana e la motivazione del lavoratore vengono soffocate.

Nella concezione delle relazioni umane, al contrario di quella classica, viene dato particolare risalto agli aspetti non prevedibili ed irrazionali del comportamento umano, viene riscoperto il significato e l’importanza di fenomeni come il formarsi spontaneo di gruppi tra i lavoratori, l’importanza di una leadership organizzativa, della comunicazione emotiva e della partecipazione. Rispetto al caso precedente, il rapporto viene pertanto capovolto e l’accento viene posto sulla persona e sul gruppo e l’organizzazione viene creata e modificata sulle reali esigenze dell’uomo.

L’analisi organizzativa del personale, è il mezzo che consente di integrare gli aspetti positivi dell’una e dell’altra posizione privilegiando l’aspetto delle interazioni, favorendo un buon clima nell’ambiente di lavoro, la coesione e la motivazione tra i lavoratori. 

Verificando i tre livelli di analisi proposti che riguardano l’attività lavorativa, si può comprendere come il rapporto uomo- organizzazione sia il fulcro del mondo lavorativo sul quale si giocano le sorti dell’organizzazione stessa. Pertanto è indispensabile ricercare modalità che da una parte assicurino il raggiungimento degli obiettivi aziendali e, dall’altra, migliorano le opportunità di autorealizzazione della persona.

La gestione del personale

La rivoluzione dell’ambiente di lavoro che oggi è in atto, anche nell’ambito sanitario, ha portato ad un mutamento delle mansioni, oggi sempre più complesse e che richiedono particolari abilità tecniche, competenza e preparazione specifica. Il lavoratore ha preso maggiore coscienza di quelli che sono i suoi diritti e i suoi doveri, ma sopra ogni cosa egli desidera essere valorizzato e utilizzato per le sue specifiche competenze e capacità.

La gestione del personale può essere considerata un insieme di meccanismi tendenti a ricercare le modalità più opportune per perseguire la qualità del servizio e la motivazione del professionista. Nel fare questo, soprattutto nell’odierno contesto organizzativo, si deve puntare a ottimizzare il rapporto tra i risultati e le risorse  impiegate. Entrambe le finalità trovano il  loro spazio nel sistema dei servizi che l’azienda ospedaliera attua per rispondere ai bisogni di salute degli utenti. Per fare, però, in modo che gli obiettivi fissati possano essere raggiunti, è necessario che:

1. il sistema dei ruoli sia fondato sulla responsabilità, secondo criteri d’azione efficaci ed efficienti; sia sviluppata in tutto il personale che lavora nell’azienda, una cultura del servizio aperta al cambiamento, alla formazione permanente e al miglioramento continuo;

2. i ruoli gerarchici siano attenti alle esigenze dei singoli professionisti, sappiano trovare adeguati meccanismi di incentivazione, sappiano corresponsabilizzare e soprattutto studino e adottino procedure adeguate di selezione, inserimento e socializzazione, addestramento, valutazione e controllo, a tutela del cittadino e del professionista. 

Nella gestione del personale, possono essere utilizzati diversi approcci. Fra i tanti, tre sono sicuramente più significativi per questa trattazione:

1. quello istituzionale;

2. quello professionale;

3. quello funzionale.

Questi tre approcci vanno considerati secondo alcune variabili che sono:

a) il soggetto interlocutore;

b) l’oggetto della valutazione;

c) la modalità adottata dall’azienda per gestire il personale.

Il soggetto interlocutore nelle concezioni istituzionali e professionali, è posto al di fuori dell’azienda, esso può essere la Regione, i sindacati, i collegi e gli ordini professionali, pertanto i meccanismi operativi mirano alla tutela del personale rispettando i dettami normativi e deontologici; nella visione funzionale esso è, invece, interno e quindi i meccanismi operativi puntano al raggiungimento degli obiettivi aziendali secondo i parametri di efficacia ed efficienza stabiliti dall’azienda stessa.

L’oggetto della valutazione, considerato nell’ottica istituzionale, vede il sistema valutativo che poggia il ruolo ricoperto e sull’anzianità del servizio, mentre nella visione professionale si basa sulla capacità di eseguire determinate prestazioni; nell’approccio funzionale si basa sulla capacità di ottenere un risultato fissato (obiettivo) secondo un preciso mandato.

La terza variabile considera la modalità con cui l’azienda gestisce il personale nelle varie unità operative. Secondo approccio istituzionale, il modo di gestione è stabilito dalla direzione del personale in conformità alla normativa vigente; in quello professionale la modalità è decisa dagli specialisti di una determinata professione. Secondo l’approccio funzionale, invece la gestione del personale è progettata dalla direzione generale e attuata, seguendo la linea gerarchica, dai quadri 

intermedi. Anche i criteri di incentivazione del personale risentono della modalità di gestione posta in essere. Se si segue la modalità istituzionale il criterio utilizzato per la ripartizione degli incentivi ad hoc, senza entrare nella distinzione dei meriti personali. Questa modalità risulta essere deleteria sul piano della motivazione del personale a migliorare la propria prestazione, poiché il professionista non si sente motivato. Il criterio professionale, invece guarda al merito professionale entrando nella competenza e capacità individuali mentre il criterio funzionale valuta l’apporto, unico e personale, che il singolo individuo ha dato all’azienda per raggiungere i suoi obiettivi: si premiano, pertanto, le capacità soggettive del professionista e si genera in esso la volontà di progredire verso i risultati qualitativamente sempre più soddisfacenti.

L’approccio professionale, viceversa, considera i fattori individuali e si fonda sulla globalità dell’approccio assistenziale all’utente che comportano la presa di decisioni autonome e flessibili durante la pratica assistenziale: in questo modo viene riconosciuto la professionalità dell’operatore. Nelle aziende sanitarie, i meccanismi che vengono adottati a livello direzionale sono orientati all’approccio istituzionale, mentre quelli applicativi a livello di unità operativa seguono l’approccio professionale. La complessità organizzativa delle aziende d’oggi e la necessità di valorizzare la risorsa umana, mette in luce i limiti di questi due approcci ed evidenzia la necessità di passare all’impronta di tipo funzionale, il che vuol dire agire direttamente sul sistema delle relazioni che regolano il comportamento del personale. Tali relazioni definiscono da una parte che deve agire per svolgere una determinata azione nell’ambito di un  mandato (relazioni forti), dall’altra come devono essere svolte determinate azioni (relazioni deboli).

Per quanto concerne le relazioni forti, l’attenzione deve essere puntata sul sistema dei ruoli, sulle posizioni che ogni persona occupa nell’organizzazione e sulle mansioni da esse svolte; in particolare, riguardano le dipendenze e relazioni di gerarchia tra i vari livelli (direzione centrale-unità operativa). Per quanto riguarda le relazioni deboli, l’attenzione deve essere posta ai meccanismi che portano alla valutazione dei risultati, all’assegnazione di responsabilità e alla erogazione dei premi.

Le leve di gestione delle risorse umane 

Nelle aziende sanitarie, per una sorta di abitudine tramandata da tempo, quando si parla di gestione del personale ci si riferisce quasi sempre al personale del comparto. Gestione delle risorse umane è un processo che inizia con il reclutamento e finisce con l’archiviazione della pratica “personale” dopo la cessazione del rapporto di lavoro.

L’amministrazione del personale – riferita alle professioni sanitarie- è esercitata dagli uffici centrali preposti e comprende le seguenti attività: informazione dell’assunzione, firma del contratto e immissione in servizio, conferma in ruolo, rilevazione delle presenze, formulazione degli stipendi, emissione dei mandati di pagamento, spedizione  delle distinte stipendiali, predisposizione della reportistica periodica, monitoraggio quali-quantitativo del personale, erogazione degli istituti contrattuali, attivazione delle procedure amministrative per la mobilizzazione del personale in entrata e in uscita dall’azienda, attivazione ai negoziati aziendali, monitoraggio dei costi relativi al personale, attivazione delle procedure per la dimissione o la quiescenza.

Le leve di gestione, invece, sono normalmente utilizzate da chi ha un diretto contatto con il gruppo di risorse umane affidate. Tali strumenti sono: accoglimento e inserimento del personale, valutazione obbligatoria, addestramento e formazione, allocazione, mobilizzazione, controllo dei comportamenti, delega, sviluppo della competenza, attivazione delle procedure disciplinare, sostegno e coaching, fruizione dei diritti, gestione delle situazioni di urgenza organizzativa, ascolto, facilitazione. Alcune leve come la progettazione delle carriere, le promozioni, la costruzione del sistema premiante sono previste nel piano delle politiche sul personale.

I punti che restano critici ancora oggi sono numerosi. Il primo è il conflitto, latente o manifesto, sulla titolarità della responsabilità sulle risorse umane. Chi è (per utilizzare una dizione del passato) il “capo del personale”? Oggi, che il governo delle risorse umane è distribuito, vi sono molti responsabili che rispondono di aspetti diversi:

· La parte amministrativa risponde dei processi che governa, ovvero tutti quelli legati alle procedure amministrative generali.

· La Direzione Infermieristica/Assistenziale è responsabile del piano di fabbisogno, dei contenuti delle sessioni di selezione, dell’allocazione, della valutazione del personale, del piano si sviluppo individuale e di gruppo,  del piano formativo delle professioni sanitarie, del governo assistenziale e del controllo del rischio assistenziale, della programmazione dei modelli organizzativi, delle sperimentazioni organizzative.

· I quadri intermedi Infermieristici (dipartimentali, di struttura o di U.O.) rispondono della programmazione dei turni, dell’informazione dei dipendenti, dell’inserimento e valutazione del personale, della gestione dei conflitti, della fruizione degli istituti contrattuali obbligatori (riposi, ferie, astensioni di legge ecc.), della programmazione della formazione interna, della mobilizzazione temporanea, della mobilizzazione secondo graduatorie ufficiali, dell’equità distributiva (delle persone e degli istituti contrattuali obbligatori), della gestione delle emergenze organizzative locali, del monitoraggio dei comportamenti.

I Direttori di U.O. rispondono dei risultati complessivi ottenuti e, per questo motivo, si auspica abbiano stretti rapporti di collaborazione con i quadri intermedi della linea professionale.

Altri elementi sui quali occorre investire ancora molte risorse sono i seguenti:

· Politiche sul personale. Spesso non sono esplicite, quindi non sono conosciute. Il dipendente, in genere, ha l’impressione che l’attenzione della Direzione sia dedicata solamente all’aspetto quantitativo ed economico.

· Reclutamento. Per il “comparto”, quindi per le professioni sanitarie, è molto vincolato alle procedure della pubblica amministrazione che, se da un lato garantiscono il rapporto di lavoro, dall’altro rendono molto rigido il sistema. Tutto ciò si ripercuote anche sul sistema delle selezioni.

· Orientamento/Inserimento. Non è strutturato per tutte le professioni e, nell’area infermieristica, spesso è generico, non  personalizzato e non plasmato sulle UU.OO 

· Valutazione. E’ ancora considerata una leva orientata a togliere valore (punizione) piuttosto che a dare valore. Il sistema e lo strumento di valutazione sono spesso sconosciuti al valutato e, altrettanto spesso, la valutazione è condotta su obiettivi o risultati non concordati all’inizio dell’anno.

· Sistema premiante. Oggi è considerato come incentivazione economica per la diffidenza presente nella popolazione e nelle organizzazioni rappresentative. In realtà il sistema premiante dovrebbe prevedere il riconoscimento dell’apporto individuale, la valutazione dei risultati ottenuti e a questi legare un sistema di benefit (formazione, progressioni economiche, affidamento di responsabilità etc.).

· Sviluppo di carriera. Non è quasi mai presente. In futuro, si spera, sarà possibile costruire un piano individuale che comprende le aspirazioni del dipendente, le competenze da sviluppare e le modalità per raggiungere il risultato voluto, le capacità da sostenere, le conoscenze da approfondire, i caratteri personali da correggere.

Piano di fabbisogno

Il piano di fabbisogno di risorse umane è definito, annualmente o triennalmente, sulla base dell’attività che si devono garantire e degli obiettivi aziendali di mantenimento, aumento, diminuzione, conversione della produzione clinica di ricovero e di professione necessario stabilire standard aziendali che rappresentino il parametro di misurazione.

L’accoglimento

Il primo approccio è costituito dal momento dell’accoglimento. E’ un momento molto delicato: costituisce per il neoassunto proprio “l’impatto” con la nuova organizzazione. La situazione di qualche anno fa vedeva “l’ultimo arrivato” affrontare un periodo più o meno lungo caratterizzato da notevole disagio, rispetto ai colleghi più anziani di servizio; impossibilità di esprimere la proprie aspettative, programmazione dei turni pesanti e discontinui, assegnazione durante il lavoro d’attività poco allettanti; tutto questo rappresentava spesso la norma per il nuovo assunto. Da quest’ultimo c’era una sorta d’adattamento alla situazione vissuta come “gavetta” da affrontare per guadagnarsi una posizione all’interno del gruppo. Gli ultimi dieci, quindici  anni hanno realizzato un cambiamento tale nel modo di concepire la professione e l’essere professionista, che non può essere contemplata una situazione come quella descritta. E’ ormai sapere comune come le fasi d’accoglimento e inserimento del nuovo assunto, segnino il proseguimento e la qualità del lavoro del professionista; è in questi momenti che può nascere o no il senso d’appartenenza all’organizzazione e l’interiorizzazione dei relativi valori. Questi passaggi costituiscono in poche parole “l’imprinting” che il professionista riceve da parte dell’organizzazione. 

L’accoglimento costituisce anche il momento per fornire le proprie descrizioni dell’organizzazione, dei valori e delle caratteristiche principali, sia strutturali sia di funzionamento; è un modo per ridurre l’inevitabile ansia e tensione che l’impatto con la nuova realtà comporta. Il rischio può essere quello di oberare il neoassunto di una quantità d’informazioni che spesso si rilevano superflue, in quanto poco coerenti tra loro se fornite insieme; in questo momento è sicuramente meglio fornire quelle generali, lasciando ai tempi successivi quelle specifiche. Durante il colloquio poi, per questioni logistiche e di tempo, raramente si riesce a creare un ambiente disteso che permetta esaustività e chiarezza,; questo disagio può essere ridotto consegnando al neoassunto tutto il materiale informativo contenente le informazioni complete sull’organizzazione dell’Azienda, può essere una Carta dei Servizi per il dipendente, in cui inserire le indicazioni complete rispetto all’organizzazione e al funzionamento dei servizi dell’Azienda, ad esempio:

· Mission e vision;

· Struttura organizzativa;

· Servizi forniti al dipendente;

· Responsabili e referenti dei servizi;

· Modalità d’utilizzo dei servizi per i dipendenti.

L’accoglimento coincide molto spesso anche con il momento dell’assegnazione della sede di lavoro. Sempre più spesso costituisce una fase difficile, in quanto deve far coincidere il più possibile le aspirazioni del neoassunto e le esigenze dell’organizzazione. Tutto questo non sempre è possibile; chi gestisce il personale deve avere anche doti di negoziazione per fare in modo di far collimare le une e le altre: è chiaro come sia importante la valorizzazione del professionista, ma anche il soddisfacimento delle esigenze organizzative.

L’inserimento

L’accoglimento è propedeutico al momento successivo di inserimento del professionista nella vera e propria attività lavorativa. È la fase più trascurata in genere, perché meno considerata rispetto alla precedente e alle successive, ma spesso difficoltosa, dal punto di vista pratico organizzativo. Durante questa fase il neoassunto entra effettivamente nell’èquipe di lavoro e inizia ad acquisire le conoscenze dell’organizzazione specifica; è il momento in cui deve contestualizzare le proprie conoscenze ed esperienze nell’operatività. Occuparsi dell’inserimento del neo assunto significa, come professionista, mettersi nei suoi panni, comprenderne le difficoltà e le esigenze; significa avere disponibilità a mettersi in discussione ed eventualmente rivedere i propri comportamenti professionali: significa conoscere bene il proprio lavoro per essere in grado di valutare e programmare un percorso che permetta di rendere autonomo il professionista entro il minor tempo possibile. Comporta in poche parole un impegno, sia concreto sia teorico, veramente notevole. L’inserimento consiste in un:

- Piano di addestramento 

- Piano di formazione

- Valutazione su abilità tecniche 

- Rotazione all’interno dell’organizzazione al fine di acquisire una visione d’insieme dell’attività che si andrà a svolgere.

Questo processo si sostanzia in un piano con predisposizione di tempi e modalità, evitando l’autoapprendimento e coinvolgendo l’intera struttura.

Il processo di inserimento ha una triplice funzione positiva:

a) Affiancare il neoinserito a persone già inserite nell’unità operativa a cui è affidata la responsabilità di spiegare le modalità operative dell’attività, i rapporti con gli altri servizi, i comportamenti da assumere in determinate condizioni (tutorship);

b) Evitare, da parte del neoinserito, confusioni di ruolo e di erronee interpretazioni sulle cose da fare e sulle responsabilità;

c) Innalzare il livello di motivazione del personale “Esperto” che collabora al processo di inserimento.

L’addestramento

L’addestramento è l’ulteriore passo dopo l’accoglienza, esso si concretizza in tutto quel complesso di attività che sono finalizzate al raggiungimento dell’autonomia operativa dei singoli professionisti. Lo scopo principale di tale processo è quello di condurre il neo assunto già assegnato, verso il livello più alto possibile di efficacia e autonomia nel lavoro attraverso: la verifica delle attitudini del professionista, l’acquisizione da parte del neoassunto delle modalità di lavoro dell’unità operativa nella quale opera, delle particolari tecniche assistenziali, dei protocolli in uso, nonché la conoscenza delle regole informali. Al neoassunto vengono riservati alcuni momenti che possono così riassumersi:

1. Presentazione degli operatori dell’unità operativa, con l’elencazione di tutte le figure e relative qualifiche;

2. Descrizione, con visita guidata, dell’unità operativa in tutte le sue articolazioni;

3. Descrizione delle caratteristiche del cliente tipo;

4. Descrizione delle attività di una giornata tipo;

5. Indicazione degli orari delle attività.

Anche per l’addestramento deve essere predisposto con accuratezza un piano d’azione, finalizzato all’implementazione delle conoscenze e delle capacità per ottenere la crescita professionale e l’integrazione nei processi lavorativi del neoassunto valorizzando anche la sua motivazione al lavoro. Il piano d’addestramento, oltre l’affiancamento (Tutor), deve prevedere momenti formativi e di addestramento finalizzati all’acquisizione di determinate competenze e abilità, ponendo attenzione alle informazioni di ritorno del dipendente. Esso diviene pertanto un piano dinamico che si sviluppa, nei modi e nei contenuti, parallelamente alle reali necessità del dipendente.  

MODELLO INDIVIDUALE DI ACCOGLIMENTO
Data colloquio                                                                                 Data assunzione
Cognome e nome                                                                             Data di nascita

Indirizzo                                                                                           Recapito telefonico

Prima assegnazione                                                                          Qualifica
Formazione di base e professionale

	Diploma conseguito nell’anno:

Presso: 


Formazione post-base e aggiornamenti

	Tematiche e tipologia di formazione – Stato crediti ECM




Conoscenza lingua straniera                                                           Conoscenza informatica

	


Attività di ricerca, didattica e pubblicazioni

	Tematiche e collaborazioni:




Esperienze lavorative precedenti

	Ambito e periodo:




Motivi che hanno indotto a scegliere l’attuale occupazione

	


Preferenze rispetto agli ambiti lavorativi

	1

2

3


Firma del dipendente …………………………………..

Firma del CPSE ………………………………………..

Valutazione del personale

Il processo di valutazione deve essere vissuto, come un cammino di crescita e di sviluppo delle potenzialità del professionista e di socializzazione guidata nel gruppo, tendente a porre le migliori condizioni per il neoinserito e finalizzandone gli sforzi al raggiungimento graduale e consapevole dell’autonomia professionale. 

Per preparare un percorso di valutazione è necessario:

- Individuare e definire le dimensioni da valutare;

- Preparare il materiale per partecipanti e osservatori;

- Registrare le osservazioni e formulare i giudizi.

Il processo di valutazione, e gli strumenti che utilizza, devono rispettare alcuni principi che garantiscono la correttezza formale del percorso effettuato e che di seguito si elencano in modo sintetico.

· Chiarezza: devono essere riconoscibili il valutato, valutatore, eventuali altri supervisori della valutazione;

· Collocabilità temporale: deve essere definito a un arco di tempo preciso;

· Pertinenza: devono essere indicati gli obiettivi – individuali, collettivi – assegnati su cui risultati è centrata la valutazione, i parametri di valutazione (indicatori) e la scala di giudizio. Gli obiettivi devono essere pertinenti al ruolo, alla professione, al livello di responsabilità riconosciuto alla persona o al ruolo all’interno dell’azienda.

· Misurabilità: le variabili devono essere valutabili con metodi quantitativi o qualitativi;

· Riproducibilità: lo strumento deve essere utilizzabile per tutti gli operatori di uno stesso ruolo e livello (variano gli obiettivi individuali, non lo strumento);

· Flessibilità: deve prevedere la possibilità di modificare o riorientare gli obiettivi nel corso di periodo di valutazione;

· Trasparenza: deve prevedere la declinazione di comportamenti osservabili, di capacità da possedere, i relativi parametri e scale di valutazione;

· Sinteticità: deve prevedere un giudizio finale descrittivo che rappresenti la sintesi ragionata della valutazione e non solo la sommatoria di punteggi. Le persone, in genere, hanno aspetti e caratteristiche non sintetizzabili in un numero;

· Continuità: deve dare senso dell’andamento del rendimento nel tempo. Spesso è più rilevante l’andamento nel tempo, del singolo giudizio.

· Proattività: deve prevedere le aree di sviluppo possibili e i percorsi di miglioramento suggeribili;

· Confrontabilità: il valutato e il valutatore devono discutere il giudizio.

Investire sul personale significa investire sul futuro e se, dunque, il personale è un capitale, forse tra il più grande a disposizione dell’azienda, la valutazione diviene ancora più necessaria poiché consente di determinare il valore effettivo e di impiegare le risorse in modo mirato. 
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