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Descrizione del problema

La revisione dei livelli di governo dell’Azienda Sanitaria Universitaria Friuli Centrale (ASUFC)', che a partire dal 2023 ha coinvolto lintero personale
afferente all’area organizzativa ed assistenziale delle professioni sanitarie, ha determinato il permanere dei seguenti elementi di instabilita/criticita:

« ri-assetto dei ruoli e delle responsabilita non ancora pienamente consolidato, con margini di sovrapposizione e disomogeneita tra livelli e funzioni;

« incompleta stabilizzazione delle competenze per ciascun livello di governo e per i diversi incarichi professionali;

- difficolta nella standardizzazione di competenze trasversali e tecnico-professionali, coerenti con i modelli organizzativi a livello aziendale2.

La mappatura e la valutazione delle competenze risultano strumenti utilizzati in modo disomogeneo e limitato a specifici contesti aziendali:
« prevalentemente a supporto dei processi di valutazione della performance, senza integrazione nel sistema di sviluppo e valorizzazione professionale;
« con modalita circoscritta ad alcune articolazioni dell’Azienda e per alcuni profili professionali.

Ad oggi, gli strumenti disponibili risultano parzialmente rappresentativi delle competenze effettivamente richieste dagli incarichi/professionisti e non
consentono una lettura integrata e comparabile delle competenze offerte a livello aziendale.

Obiettivo

Definire e implementare un modello aziendale di gestione delle competenze
a supporto:

« dello sviluppo e valorizzazione del personale;

« della sicurezza dei processi assistenziali ed organizzativi,

« della diffusione della cultura del Talent Management.

Analisi delle cause radice

Assenza di un sistema integrato e governato di gestione delle
competenze, collegato a ruoli, sviluppo, formazione e strategia
organizzativa

Assenza di framework di riferimento

Bl Contromisure proposte

Orientamento prevalente alla

valutazione delle performance piuttosto

che delle competenze Tabella 1 - Sintesi delle contromisure proposte

Obiettivo specifico Contromisure

Strumenti non standardizzati Strutturazione e diffusione di

framework aziendale delle
competenze

Definizione modello aziendale per lo
sviluppo delle competenze

Modello delle competenze non
strutturato, disomogeneo, non
utilizzato sistematicamente

Revisione dei livelli di governo non
sempre accompagnata da valutazione
delle competenze

Identificazione delle competenze
per singolo livello/stratificazione
professionale

Strutturazione di strumenti per lo
sviluppo delle competenze

Cultura dello sviluppo/valorizzazione
professionale non strutturata

Sperimentazione/Validazione degli
strumenti di monitoraggio;

Monitoraggio e sviluppo delle

Assenza di processi formali di

mappatura e monitoraggio delle
competenze

Bl Piano di Implementazione

Il piano di implementazione ha permesso di definire:

* Responsabilita operative;

- Stakeholder coinvolti;

« Fasi e tempistiche direalizzazione;

+ Key Performance Indicatores (KPI) di monitoraggio).

competenze (skill matrix)

Strutturazione di KPI

Collegamento tra sistema delle
competenze, formazione, performance
e sviluppo di carriera

Collegamento tra gap di
competenze e piano dell’offerta
formativa aziendale

Avviamento di processi di sviluppo
delle competenze core per la
sicurezza e la continuita organizzativa

Definizione di percorsi di job rotation
€ piani di successione;
Mantenimento delle competenze
critiche per la continuita
organizzativa
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B Discussione e Conclusioni

L’adozione di un modello aziendale di gestione delle competenze
consente di rafforzare la coerenza tra ruoli, responsabilita e
competenze professionali nell’ottica dell’architettura aziendale.
L’utilizzo di strumenti condivisi di mappatura e valutazione supporta lo
sviluppo professionale, la programmazione formativa e la valorizzazione
del capitale intellettuale.



