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POLICY VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE E
SVILUPPO DI CARRIERA
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1.SCOPO E FINALITA’

La presente Policy definisce i principi, le responsabilita e le modalita attraverso cui Im.Tech srl garantisce a
tutte le persone dipendenti pari opportunita di sviluppo professionale e un sistema di valutazione della
prestazione equo, trasparente e privo di bias discriminatori.
Lobiettivo e assicurare un ambiente di lavoro inclusivo, che valorizzi il merito senza distinzione di genere,
orientamento sessuale, eta, nazionalita, origine etnica, disabilita, credo religioso, stato civile, genitorialita o
qualsiasi altra caratteristica personale.

2. PRINCIPI GUIDA

1. Meritocrazia equa: ogni decisione relativa alla crescita professionale e alla valutazione della
prestazione si basa esclusivamente su competenze, risultati e potenziale.

2. Parita di genere: l'azienda promuove attivamente la partecipazione equilibrata di uomini e donne a
tutti i livelli organizzativi e interviene per rimuovere eventuali ostacoli o bias.

3. Non discriminazione: ogni forma, diretta o indiretta, esplicita o implicita, di discriminazione & vietata
e soggetta a provvedimenti disciplinari.

4. Trasparenza: criteri e processi di valutazione e sviluppo sono chiari e oggettivi

3. AMBITO E APPLICAZIONE

La Policy si applica a:
e Tutte le persone dipendenti, indipendentemente dalla tipologia contrattuale;
e Tuttii processi di valutazione delle performance;
e | processidisviluppo di carriera, comprese promozioni, job rotation, nomine, percorsi di leadership e
retribuzioni.

4.SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

Il sistema di valutazione della prestazione € impostato su criteri oggettivi e misurabili.
La valutazione si basa su:

e Risultati raggiunti rispetto agli obiettivi assegnati;

e Competenze tecniche e comportamentali previste dal ruolo;

e Comportamenti organizzativi coerenti con i valori aziendali;

e Capacita di collaborazione, inclusione e leadership etica.

Per la valutazione viene utilizzata a supporto una scheda, dove vengono individuate sia le competenze
tecniche relative a ciascun ruolo sia le soft skills richieste.

Ad inizio anno le schede vengono redatte dai/dalle singoli/e responsabili con il/la Responsabile Risorse
Umane; dopodiché vengono fissati dei colloqui individuali con i/le singoli/e dipendenti, ad inizio di ogni anno.
A seguito dei colloqui e in base all’esito delle schede vengono definiti sia interventi retributivi sia formativi in
ottica di sviluppo a 360°.

Inoltre, vengono effettuate periodiche valutazioni di mercato per capire il posizionamento di Im.Tech srl
rispetto ai vari ruoli, sia in termini di competenze che di livelli retributivi,k attraverso I'utilizzo di societa

specializzate.
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5.SVILUPPO PROFESSIONALE

Viene garantita la possibilita di sviluppo professionale e crescita in termini di acquisizione di competenze a
tutto il personale, eliminando ogni forma di discriminazione.

5.1 Accesso equo alle opportunita

Im.Tech srl garantisce:

e Selezioni interne basate su criteri trasparenti: in caso di vacancy, viene effettuata una valutazione
verso il personale interno dal/dalla Responsabile del Personale insieme ai/alle Responsabili dell’area,
anche con il supporto delle schede di valutazione della prestazione, per definire se il profilo richiesto
possa essere coperto internamente. La valutazione si basa sulla compatibilita del profilo ricercato con
le competenze del personale interno e in ottica di crescita. A seguito della valutazione, vengono
effettuati colloqui ed interviste per appurare I'interesse della persona individuata e la reale possibilita
di ricoprire la posizione rimasta vacante. Tali attivita e valutazioni sono riferite esclusivamente alle
competenze richieste e alle caratteristiche del ruolo e rivolte a chiunque abbia i requisiti necessari,
indipendentemente dal sesso, etnia, orientamento sessuale, ecc.

e Pari opportunita di accedere a programmi di formazione;

e Monitoraggio dei dati per evitare disparita di genere o altre forme di disuguaglianza.

5.2 Promozioni e avanzamenti di carriera

Le promozioni si basano su:

e Prestazioni costanti e di qualita nel tempo;

e Potenziale di crescita;

e Allineamento ai valori aziendali;

e Dimostrazione di capacita di inclusione e collaborazione

e Assunzione di incarichi di responsabilita (ASPP, RSPP, ADR, ecc)
Ogni anno, a conclusione del processo di valutazione della prestazione, il/la Responsabile delle Risorse Umane
assieme ai/alle Responsabili di Area definiscono una lista di candidati sui quali intervenire con riconoscimenti
retributivi. Nella valutazione del personale da premiare, vengono considerati tutti gli aspetti nella maniera piu
oggettiva possibile: risultati ottenuti, progetti gestiti, ampliamento delle competenze. Soprattutto in caso di
passaggi di livello, vengono effettuate valutazioni in base al ruolo e alla crescita delle responsabilita e
competenze.
Viene poi convocata una riunione plenaria dei soci, dove vengono analizzate le singole situazioni e definiti i
vari interventi.

II/1a Responsabile Risorse Umane effettua un monitoraggio annuale dell’applicazione della Policy e propone
eventuali revisioni per migliorarne efficacia e coerenza con I'evoluzione normativa e organizzativa.

6. SUCCESSION PLANNING

Per garantire la continuita operativa e la copertura dei ruoli chiave attraverso viene definita una pianificazione
strutturata delle successioni, attraverso le tavole di rimpiazzo. Gli obiettivi principali sono:

e Ridurre il rischio legato all’uscita improvvisa di risorse critiche
e Identificare e sviluppare talenti interni
e Supportare la crescita organizzativa
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e Favorire percorsi di carriera trasparenti

La policy si applica a:
e Ruoli critici e strategici
e Posizioni manageriali e di leadership
e Funzioni con competenze difficilmente reperibili sul mercato

6.1 Processo e tavole di rimpiazzo

Il/La Responsabile HR assieme ai/alle responsabili di area individua i ruoli ad alto impatto sul business,

difficili da sostituire e con elevato rischio di turnover. Per ogni ruolo vengono identificati B 1-3 possibili

successori interni in base ad una valutazione effettuata sui seguenti elementi:
e performance
e potenziale
e competenze chiave

e readiness

Vengono poi create le “tavole di rimpiazzo” e per ogni successore viene creato un piano personalizzato di

sviluppo dove vengono indicati i seguenti elementi:

e formazione tecnica e manageriale
coaching / mentoring

job rotation

e assegnazione a progetti strategici

Le tavole di rimpiazzo vengono aggiornate almeno 1 volta all’anno oppure in caso di cambiamenti

organizzativi rilevanti




