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MONITORAGGIO VALUTAZIONE
DELLA PRESTAZIONE
DEI DS

Risultati preliminari Questionario Q1
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Introduzione

Il presente report ha Pobiettivo di fornire alcuni risultati preliminari relativi alla prima rilevazione effettuata sui DS. Tale
rilevazione si inserisce nell’obiettivo pit ampio di monitorare I'implementazione della valutazione della prestazione dei DS,
in linea con la quarta azione del PON PRODIS “Strumenti e metodi per la promozione della professionalita del Dirigente
Scolastico”, che si riferisce alla “progettazione e realizzazione di azioni di monitoraggio e di valutazione di impatto del sistema
di valutazione dei Dirigenti Scolastici”.

In linea con cio ¢ stato pianificato un disegno di ricerca che tenesse in considerazione molti (se non tutti) degli attori coinvolti
in questo processo. Nello specifico:

e Componenti dei Nuclei di Valutazione (NdV);

e Dirigenti Scolastici (DS);

e Direttori degli Uffici Scolastici Regionali (D-USR).

Pertanto gli obiettivi della prima rilevazione erano principalmente due:
1. Rilevare le percezioni dei DS rispetto alla valutazione della prestazione;
2. Comprendere le condizioni lavorative che possono influire sulla prestazione lavorativa.

11 disegno di ricerca generale di monitoraggio prevede quindi di raccogliere le opinioni di tutti questi attori in diversi momenti

e con differenti strumenti, per rispondere a questi obiettivi principali:

e avere dati comparabili nel tempo;

e avere opinioni da piu attori differenti su uno stesso tema;

e interferire il meno possibile con le attivita di tutti gli attori coinvolti;

e raccogliere il piu elevato numero di informazioni utili a tutti gli attori del processo;

e fornire dati di governo che possano essere utilizzati da tutti gli stakeholders coinvolti nel processo di valutazione della
prestazione dei DS.

Di seguito vengono illustrati allo stato attuale i momenti di raccolta dati avvenuti e pianificati, in funzione degli attori

coinvolti.
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Legenda:

T1_NdV: questionario pre-corso di formazione a tutti i NdV

T2_NdV: questionario post-corso di formazione a tutti i NdV

Int. DS: intervista individuale ad alcuni DS per messa a punto del wording del questionario Q1
Q1_DS: questionario a tutti i DS prima del loro contatto con NdV

Q2_DS: questionario a tutti i DS subito dopo il loro contatto con NdV

T3_NdV: questionario a tutti i NdV dopo la formulazione dei loro giudizi valutativi

Q3_DS: questionario a tutti i DS dopo il ricevimento della valutazione finale

Int. D-USR: intervista ai D-USR sull’intero processo di valutazione 2016/17
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Struttura della raccolta dati

Nel presente capitolo verranno presentate tutte le informazioni relative alla modalita di raccolta dei dati e alle dimensioni
analizzate.

Modalita di raccolta dei dati
Al fine di raccogliere i dati relativi al questionario Q1 ¢ stato predisposto un progetto on-line tramite la piattaforma Qualtrics.
I DS sono stati invitati a partecipare alla rilevazione tramite una mail di invito il giorno 28 settembre 2017. Sono stati

successivamente inviati due promemoria per la compilazione. La raccolta dati ¢ stata chiusa definitivamente il giorno 23
ottobre 2017 alle ore 12.

Non esistendo in letteratura un unico modello attendibile e validato su un campione di DS, al fine di rispondere agli obiettivi
precedentemente presentati ci siamo basati principalmente su due modelli presenti in letteratura: il modello di “Efficacia
della Valutazione” di Levy e Williams' e il modello Domande-Risorse di Bakker e Demerouti?

Dimensioni analizzate

Nella figura sottostante sono presentate le dimensioni principali utilizzate.

SOCIO ANAGRAFICHE Eta, genere, anzianita di servizio, eventuale scuola in reggenza
VARIABILI Proattivita, reazioni al cambiamento
PERSONALI
SISTEMA DI ne rispetto al sistema di valutazione
VALUTAZIONE

VALUTAZIONE Percezione di accuratezza, percezione di utilita, percezione di accettabilita,
soddisfazione rispetto alla valutazione della prestazione, appropriatezza
FINALE della comunicazione della valutazione, qualita della valutazione, equita

organizzativa, motivazione a utilizzare la valutazione

ESITI PRESTAZIONE Raggiungimento degli obiettivi e prestazione
EFFETTI SU DS Bilanciamento Sforze/Ricompensa, super-coinvolgimento, esaurimento

energie, coinvolgimento nel lavoro

Dirigente

Scolastico CONDIZIONI Carico di lavoro, supporto da parte dei docenti, supporto da parte del
LAVORATIVE personale tecnico e amministrativo, contatto con altri DS, supporto

organizzativo, immagine della scuola, identificazione organizzativa, utilita

¢, gap tra competenze /risorse possedute e richieste, controllo

Figura 1 — Riepilogo delle dimensioni utilizzate

Per ridurre al minimo I'impegno di tempo dei DS rispondenti il questionario ¢ stato presentato in due parti: una relativa alle
informazioni di base e una di approfondimento (presentato come opzionale), di circa 10 minuti ciascuna.

1 Levy, P. E., & Williams, J. R. (2004). The Social Context of Performance Appraisal: A Review and Framework for the
Future. Journal of Management, 30(G), 881-905. doi: 0.1016/}.jm.2004.06.005.

® Bakker, A., & Demerouti, E. (2017). Job Demands-Resources Theory: Taking Stock and Tooking Forward. Jourmal of
Occupational Health Psychology, 22(3), 273-285. doi: 10.1037/0cp0000056.
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La ricerca

Partecipanti

In totale hanno almeno iniziato la compilazione del questionario 3039 DS su un totale di 6496 DS totali, pari al 46,8%.
Verificato ex post il numero di DS che hanno chiuso il proprio portfolio nel processo di valutazione, si vede che il 67,2% di
questi ha almeno iniziato la compilazione del questionario Q1.

Rispetto al totale dei rispondenti, il 95% ha riportato di non avere ancora avuto il colloquio con i componenti del NdV al
momento della compilazione del questionario. Di questo 95%, solo il 7% aveva gia un appuntamento pianificato nel futuro
con il NdV. Un primo fattore positivo riscontrato nella rilevazione ¢ che il 90% dei DS che avevano compilato la prima
parte del questionario hanno acconsentito a compilare anche I'approfondimento opzionale. Rispetto al 10% che ha deciso
di non proseguire nella compilazione, il 42% ha motivato sostenendo che non aveva tempo, il 32% ha indicato altre
motivazioni e il restante 26% ha sostenuto di non credere che fosse utile completare la compilazione.

Risultati del questionario
Prima di procedere alla presentazione dei risultati € opportuno ricordatre che:
e Per le dimensioni che corrispondono a scale formate da piu item, I’analisi ha considerato solo i questionati con
risposte valide a tutti gli item della scala.
o Le risposte mancanti non sono state sostituite/interpolate con nessuna delle tecniche statistiche disponibili.
e Data la piccola differenza tra DS che hanno compilato solo la prima parte del questionario e DS che hanno
compilato entrambe le parti, si ¢ deciso di calcolare 1 valori considerando il campione totale.

Variabili personali

Esistono alcune caratteristiche personali che possono influenzare la prestazione lavorativa e le percezioni rispetto al
sistema di valutazione.

Rispetto alle variabili personali si ¢ deciso di indagare la proattivita e le reazioni (negative) che i DS possono mostrare nei
confronti dei cambiamenti.

La dimensione della PROATTIVITA’ ha mostrato valori positivi che si attestano su una media globale di 7,2 (range 1-10).
Mentre le REAZIONI NEGATIVE) AL CAMBIAMENTO non fanno parte delle caratteristiche della nostra
popolazione in quanto hanno mostrato valori piuttosto bassi (media=2,2). Tali valoti si attestano sotto la media della scala
(range 1-5).

Aspetti riguardanti il sistema di valutazione e il giudizio valutativo
Sono state poste alcune domande ai DS rispetto alle loro percezioni e previsioni sul sistema di valutazione e sul giudizio

valutativo. Nello specifico, in una scala che vada 1 a 5,1 DS in media:
— Sono ad oggi non troppo soddisfatti del sistema di valutazione della prestazione (m= 2,4)
— Credono che la valutazione sara abbastanza accurata (2,7)
— Credono che sara abbastanza utile (m=3,1)
—  Credono che sara accettabile (m=2,9)
—  Sono complessivamente abbastanza soddisfatti della valutazione della prestazione (m=2,9)
—  Credono che complessivamente la valutazione gli verra comunicata in modo abbastanza appropriato (m=3,0)

— Credono che sara abbastanza ben fatta e di qualita (m=2,8)
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Equitd organizzativa
Tra i fattori fondamentali legati alla percezione vi ¢ il grado di equita percepito della procedura valutativa.

I DS rispondenti hanno valutato 'equita organizzativa della (futura) valutazione in termini abbastanza positivi (m=3,5;
min=3,1; max=3,7 su una scala di risposta 1-5). Nello specifico sono state indagate diverse tipologie di equita
organizzativa:
e Equita interazionale: ¢ la dimensione che ha riscontrato valori decisamente positivi (m=4,2), i piu positivi di
queste quattro dimensioni. Fa riferimento alla qualita della relazione con i valutatori;
e LEquita informazionale (m=3,9): ha mostrato valori positivi. Fa riferimento alla qualita delle informazioni
possedute rispetto al processo di valutazione;
e Equita procedurale (m=3,2): ha mostrato valori abbastanza positivi. Fa riferimento alla coerenza, qualita e
chiarezza delle procedure di valutazione;
e Equita distributiva (m=2,8): ha mostrato valori abbastanza positivi. Fa riferimento alla coerenza tra la propria

prestazione e la valutazione che riceveranno. E’ una delle dimensioni con maggiore variabilita tra i rispondenti.

Motivazione a utilizzare la valutazione

In generale i DS riportano una buona motivazione nel voler mettere in pratica i risultati della (futura) valutazione (m=3,5;
min=3,0; max=3,8 su una scala da 1 a 5). In particolare riportano valoti piu elevati per la motivazione a trasferire nella pratica
isuggerimenti (m=3,9) seguita dalla motivazione autonoma di tipo intrinseco, legata alla persona (m=3,5) e dalla motivazione
controllata, legata a ricompense materiali 0 meno (m=3,3).

Condizioni lavorative

Al fine di poter contestualizzare le risposte relative al sistema di valutazione della prestazione, sono state raccolte
informazioni rispetto alle condizioni lavorative e rapporto con 'organizzazione che possono influire sulla prestazione del
DS. In generale, i DS riportano:

— carichi di lavoro abbastanza elevati (m=3,5; scala 1-5)

—  buoni livelli di supporto da parte dei docenti che li coadiuvano nelle loro funzioni. La media ¢ 3,2 su una scala da
1a4

— da parte del personale tecnico e amministrativo, livelli di poco inferiori, se pure oltre la media della scala di risposta
(m=2,8; scala 1-4).

— di essere di norma in contatto con altri DS per un aiuto, un suggerimento o un confronto molto di frequente
(m=3,0; scala 1-5).

—  valori intorno alla media della scala (m=2,9) in un range da 1 a 5 rispetto al supporto percepito da parte di USR e
MIUR;

— che la propria scuola abbia una immagine e una reputazione decisamente elevata (m=5,0) su una scala da 1 a 6;

— valori medi elevati (m=4,2) su una scala da 1 a 5 rispetto all’identificazione con la propria scuola. E’ una delle
dimensioni con minore variabilita tra i rispondenti.

— valori decisamente elevati (m=3,5; scala da 1 a 4) anche rispetto alla dimensione dell’utilita sociale del lavoro fatto
a scuola. E” una delle dimensioni con minore variabilita tra i rispondenti.

— valori leggermente oltre la media della scala (m=2,8; scala da 1 a 4) rispetto al gap percepito tra competenze
possedute e richieste

— valori abbastanza soddisfacenti di controllo e autonomia nel proprio lavoro (m=2,0; scala da 1 a 4).
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Esiti dell’attivita lavorativa dei DS sulla prestazione e sulla persona

Bilanciamento tra sforzo e ricompensa

Una delle misure piu diffuse del grado di benessere/disagio associato a una occupazione ¢ il rapporto (percepito) tra lo
sforzo e 'impegno erogati — da un lato — e le ricompense di ogni tipo, materiali o immateriali, ricevute — dall’altro. I risultati
mostrano come i DS mostrino un certo sbilanciamento di tale rapporto (m=1,4). Per interpretare questi valori, si tenga
presente che per costruzione pit i valori si allontanano dalla soglia “1” piu ¢ elevato lo sbilanciamento: quando i valoti sono
>1 si riscontra infatti la condizione in cui lo sforzo ¢ piu elevato delle ricompense che si hanno in cambio.

Esaurimento delle energie

I risultati rispetto al livello di esaurimento delle energie mostrano come il livello generale sia vicino alla media della scala
(m=14,4; scala 0-30). Questo valore medio considerabile soddisfacente si accompagna anche a valori piu estremi
(esaurimento decisamente maggiore o esaurimento decisamente minore). Come previsto ritroviamo maggiore esaurimento
laddove sono presenti piu alti livelli di carico di lavoro e super-coinvolgimento nel lavoro stesso (per questultima
dimensione si vedano i paragrafi successivi). E’ una delle dimensioni con maggiore variabilita tra 1 rispondenti.

Coinvolgimento nel lavoro
1 DS hanno riportato livelli decisamente elevati di coinvolgimento nel lavoro (m=>5,3; scala da 0 a 6), una dimensione che fa
riferimento al vigore, la dedizione e ’essere positivamente assorbiti dal proprio lavoro.

“Super-coinvolgimento” nel lavoro
Sono stati indagati i livelli di “super-coinvolgimento™ nel lavoro, una risposta di impegno eccezionalmente elevato alle

richieste lavorative. I risultati hanno riscontrato valori abbastanza elevati (m=2,7; scala da 1 a 4).

Qualita della propria prestazione lavorativa
E’ stato richiesto ai DS di auto-valutare la qualita della propria prestazione lavorativa, ottenendone un giudizio decisamente
elevato (m=7,8; scala da 1 a 10).

Raggiungimento obiettivi

In generale 1 DS riportano di avere raggiunto il 70,5% degli obiettivi proposti dalla direzione del proprio USR (scala da 0%
a 120%). La scala era stata intenzionalmente proposta con il limite superiore >100% a seguito delle interviste preliminari
effettuate.

Prime ulteriori analisi

Differenze rispetto al genere
Per tutte le variabili indagate sono state indagate eventuali differenze rispetto al genere.

In generale le donne riportano livelli significativamente piu elevati dal punto di vista statistico rispetto a:
e  Proattivita;
e Coinvolgimento nel lavoro;
e Esaurimento delle energie;
e (Carico di lavoro
e Motivazione all’applicazione (autonoma)
e Motivazione all’applicazione (intenzione al trasferimento)
e Super-coinvolgimento
e Identificazione organizzativa

e Gap tra competenze/risorse possedute e richieste
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e Utilita sociale
e Shilanciamento tra sforzo e ricompensa

e Controllo nel proprio lavoro

Mentre gli uomini riferiscono livelli significativamente piu elevati dal punto di vista statistico rispetto a:
e Reazioni negative ai cambiamenti
e Equita organizzativa procedurale

e Supporto da parte del personale tecnico e amministrativo

Alcune analisi preliminari sulle relazioni tra vatiabili

Di seguito sono presentate alcune relazioni tra le variabili indagate. Le analisi sono state svolte sulla base della letteratura
scientifica. Tuttavia, nel leggere i risultati di tali analisi ¢ importante tenere in considerazione che le relazioni tra le
dimensioni #on sono di tipo cansale in quanto ad oggi non si dispone di dati longitudinali: gli schemi seguenti segnalano
dunque soltanto covariazion: significative tra variabili

Sara possibile interpretare i risultati in modo piu approfondito dopo avere somministrato anche il questionario dopo la
chiusura della valutazione.

Esaurimento
energie

Carico di % obiettivi
lavoro USR raggiunti

Fignra 2 — Carico di lavoro e obiettivi ragginnti

La Figura 2 mostra la relazione tra carico di lavoro e percentuale di obiettivi raggiunti. In particolare 1 risultati mostrano
come piu ¢ elevato il carico di lavoro meno elevata ¢ la percentuale di obiettivi raggiunti, rispetto a quelli definiti dagli USR.
In parte, tale relazione ¢ spiegata dall’esaurimento delle energie: il carico di lavoro tende ad aumentare 'esaurimento delle
energie e questo puo portare a una minore percentuale di obiettivi raggiunti.

Esaurimento
energie

Gap
competenze/
risorse

% obiettivi
USR raggiunti

Figura 3 — Gap tra risorse/ competenze richieste e possedute

Bozza - Gennaio 2018



F®N PRODIS

di Valutazione

’ : FONDI P
* o m Sistema Nazionale - STRUTTURALI W‘ d
v EURDPEI 200142020 W

INVALSI

La Figura 3 mostra la relazione tra la discrepanza tra competenze/risorse richieste e possedute e la percentuale di obiettivi
raggiunti, rispetto a quelli definiti dagli USR. In particolare i risultati mostrano come piu tale discrepanza ¢ elevata, minore
¢ la percentuale di obiettivi raggiunti. In parte, tale relazione ¢ spiegata dall’esaurimento delle energie: similarmente al
processo desctitto precedentemente per carico di lavoro, anche la discrepanza tra competenze/risorse richieste e possedute
tende ad aumentare esaurimento delle energie e questo puo portare a una minore percentuale di obiettivi raggiunti.

Coinvolgimento
nel lavoro

Supporto da % obiettivi USR
USR e MIUR raggiunti

Figura 4 — Gap tra risorse/ competenze richieste e possedute

La Figura 4 mostra la relazione tra il supporto percepito da parte di USR e MIUR e la percentuale di obiettivi raggiunti. In
particolare i risultati mostrano come il supporto percepito sia legato positivamente alla percentuale di obiettivi raggiunti. In
parte, tale relazione ¢ spiegata dal coinvolgimento nel lavoro: il supporto percepito tende ad aumentare il coinvolgimento

nel lavoro e questo puo portare a una maggiore percentuale di obiettivi raggiunti.

Osservazioni finali

Come descritto precedentemente, il presente report ha 'obiettivo di fornire i risultati preliminari rispetto al questionario
Q1. Per una analisi approfondita dei dati sara necessario raccogliere anche le opinioni dei DS alla fine del processo di
valutazione, cosi da poter valutare cambiamenti e rapporti di causa effetto. Questi risultati sono tuttavia utili per avere un
primo quadro della situazione attuale. Le analisi correlazionali presentate (figure da 2 a 4) mostrano relazioni in linea con
quanto descritto dalla letteratura scientifica, relazioni che tuttavia saranno da confermare mediante future analisi

longitudinali.

11 periodo della rilevazione ¢ stato interessato da un clima di protesta sindacale. Anche se ovviamente ¢ impossibile una
verifica empirica conclusiva, ¢ verosimile supporre che i rispondenti tendenzialmente piu favorevoli al sistema di

valutazione indagato siano numericamente sovra-rappresentati rispetto alla popolazione generale.
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