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1 Scenario di riferimento

Nel 2000, con il contratto decentrato integrativo successivo all’adozione del contratto nazionale, la
Provincia di Ragusa ha adottato un sistema di valutazione delle prestazioni.

L’ente ha un sistema di valutazione delle prestazioni orientato prevalentemente alla progressione
orizzontale.

Si hanno differenti schede di valutazione, suddivise per categorie e per tipo di progressione:
o per il primo ingresso nella categorie A, B e C (unica scheda)
o per le progressioni all’interno delle categorie B, C e D (tre differenti schede)

La scheda per la valutazione delle progressioni all’interno delle categorie, ad esempio, prende in
considerazione numerosi aspetti (e gradi di giudizio):

o qualita della prestazione individuale;

o risultati conseguiti (in termini di capacita di adattamento, partecipazione alle esigenze di
flessibilita, capacita d’iniziativa personale, grado di coinvolgimento;

o prestazioni con arricchimento professionale (in termini di capacita di iniziativa personale,
capacita di proporre soluzioni innovative);

o impegno profuso.
Queste dimensioni non sono adeguatamente descritte per facilitare ’assegnazione di un giudizio.

Riguardo le criticita del sistema che hanno portato all’esigenza di proporre un miglioramento del
sistema attuale, si puo cosi sintetizzare.

La situazione in Provincia Regionale di Ragusa € caratterizzata da una valutazione delle prestazioni
dei dipendenti:

o orientata all’adempimento formale delle norme e non all’occasione di miglioramento
continuo;

o che produce giudizi poco differenziati e non cogliendo le differenze di prestazioni
realmente misurabili;

o poco supportata da un vero confronto tra valutatori e valutati.
Inoltre ’attuale scheda di valutazione:
o non e di facile lettura;

o mescola elementi legati alla prestazione con elementi legati all’esperienza acquisita e alla
competenza professionale.

Ne risulta, come maggiore criticita e punto da migliorare del sistema, che le valutazioni sono poco
chiare, disomogenee, scarsamente condivise.

Ulteriori svantaggi che il sistema produce sono:
o una carenza di motivazione dei dipendenti valutati;
o una carenza di responsabilizzazione dei dirigenti valutatori;

o un evidente scollamento tra capi e collaboratori, con un possibile pregiudizio dei servizi
erogati.
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2 Finalita del lavoro da svolgere

Il lavoro svolto ha Uobiettivo di mettere in piedi un nuovo sistema di valutazione delle prestazioni
dei dipendenti, unico, perché utile sia alla produttivita che alla progressione, finalizzato al
miglioramento del lavoro di tutti nella Provincia Regionale di Ragusa e sostenuto da un reale
riavvicinamento e da una reale integrazione tra capi e collaboratori.

Per quanto riguarda ’unicita del sistema e la funzionalita sia alla produttivita che alla progressione,
il sistema che si vuole adottare vuole puntare al miglioramento complessivo delle prestazioni,
cercando di incidere meno sulla variabilita del trattamento economico e valorizzare i
comportamenti da incentivare sul lavoro.

Per quanto riguarda ’orientamento a migliorare il lavoro e l’integrazione tra capi e collaboratori, il
sistema punta a definire e valutare le prestazioni in modo che siano effettivamente riscontrabili
sul lavoro, aderenti all’operato e giudicabili (nella definizione nella valutazione) da valutatori e
valutati.

Scopo ultimo che orienta il sistema € la volonta di promuovere la cultura della valutazione come
strumento di crescita dell’ente (come prestazioni complessive e servizi) e dei dipendenti (come
prestazioni individuali e motivazione).
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3 Caratteristiche del sistema che vogliamo realizzare

3.1 Requisiti generali del sistema

In linea generale si vuole un sistema:
o orientato alla semplicita e fatto di “pochi punti”.

La semplicita del sistema & data dal giusto bilanciamento tra soluzioni tecniche (finalita,
elementi di valutazione, scale di giudizio etc.) ed esigenze di gestione “snella” del sistema.

Si & voluto un sistema basato poi su pochi ma significativi indicatori, aderenti alla realta e
alle potenzialita, e scale di giudizio poco articolate per facilitare il confronto e la
definizione del giudizio, nonché la “concentrazione” dei giudizi su pochi ma chiari valori.

o con criteri di valutazione ben spiegati, chiari a tutti (valutatori e valutati).

La chiarezza e la facilita di esplicazione sono finalizzati a facilitare [’azione di valutazione,
e soprattutto a migliorare la comprensione dei giudizi e del senso della valutazione.

3.2 Obiettivi/Specifiche del sistema di valutazione delle
prestazioni da progettare

La figura di seguito sintetizza le diverse dimensioni del sistema che si intende progettare.

Finalizzazione del
sistema

- Comportamenti chiave
da incentivare

- Orientamento al

miglioramento
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Coordinamento tra dirigen{i
- Coinvolgimento e
“sponsorizzazione”

Gestione del sistema
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Gli aspetti presi in esame per il miglioramento del sistema sono stati:

(e]

(e]

i fini del sistema (cosa si vuole migliorare e a cosa € orientata la valutazione)

’applicazione del sistema (piu snella e con maggiore coinvolgimento e partecipazione di
tutti)

la gestione del sistema (puntando all’applicazione omogenea e alla promozione della
cultura del valutare e dell’esser valutati)

i collegamenti e le interazioni con altri sistemi (la valutazione dei dirigenti , la
formazione)

Pit nel dettaglio e nello specifico, il sistema dovra comunque garantire alcuni aspetti
fondamentali:

1.

4.

dovra consentire di valutare annualmente, con verifica semestrale, il lavoro dei
dipendenti e delle posizioni organizzative

dovra essere caratterizzato da una relazione diretta tra capo collaboratore (mediata e
supportata, laddove serve, dalle posizioni organizzative), realizzata obbligatoriamente in
appositi incontri/colloqui individuali o di gruppo in fase di assegnazione del lavoro, di
verifica intermedia, di valutazione finale

dovra essere caratterizzato da un orientamento ad innalzare le prestazioni:

o con una valutazione orientata al miglioramento del lavoro nel futuro e non solo al
giudizio sul passato;

o con una scheda dove, quindi, sia dato spazio in apposito campo, non solo alla
valutazione del lavoro svolto, bensi anche al confronto ed impegno tra capo
collaboratore sulle cose da fare insieme per migliorare la prestazione dell’anno a
seguire

non sara “stressato” sulla dimensione degli obiettivi assegnati ai dipendenti, bensi centrato
su alcuni comportamenti chiave sui quali si vogliono orientare tutti i dipendenti.

Si prevede di introdurre nella scheda 6 comportamenti:
o autonomia,
o iniziativa,
o lavoro in gruppo,
o relazione con l’utenza esterna/interna,
o autosviluppo,
o qualita,

Questi sono definiti in maniera chiara in termini di comportamenti osservabili, articolata su
4 livelli di prestazione, con un solo comportamento ulteriore specificamente dedicato alle
categorie D, relativo alla leadership, in sostituzione del lavoro in gruppo.
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Ad es. per “qualita” risulterebbe una descrizione del tipo: applica sempre le proprie
competenze nel lavoro che svolge, approfondisce i problemi, programma il lavoro e rispetta
le scadenze, realizza sempre risultati conformi a norme e specifiche codificate o
concordate

Rispetto al comportamento “qualita” la valutazione viene articolata sui livelli:
v' Raramente
v Avolte
v' Spesso
v

Sempre.

5. dovra essere connesso con la valutazione del dirigente, dove sara introdotta la valutazione
della sua “capacita di gestire/valutare i collaboratori tramite il sistema di valutazione delle
prestazioni vigente” in apposito item introdotto nella scheda di valutazione del dirigente.

6. dovra essere connesso con la formazione del personale, prevedendo un apposito campo
dove saranno descritte le azioni formative da assicurare al dipendente per il miglioramento
della sua performance futura

7. sara dotato di regole di garanzia che assicurino il raccordo tra i dirigenti e la supervisione
reciproca entro specifiche riunioni e comitati per la corretta ed omogenea applicazione.

8. vedra la “spinta” e la sponsorizzazione della funzione del personale nel convincere gli
interlocutori chiave sulla validita del sistema prima e nel formare valutatori e valutati sul
sistema poi.

Infine, gli esiti del sistema di valutazione delle prestazioni:
¢ relativamente al salario accessorio, almeno nel breve periodo:
o manterranno bassa la competizione tra i colleghi,

o si prevedera nel conseguente premio incentivante una “forbice stretta” tra buone
valutazioni e valutazioni “meno buone”;

¢ relativamente alle progressioni orizzontali, concorreranno, insieme ad altri elementi, alla
promozione di carriera del dipendente.
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4 Azioni da compiere subito per coinvolgere gli
interlocutori chiave e per avviare il lavoro

Per migliorare il sistema delle valutazioni delle prestazioni occorre compiere una serie di azioni
quali:

e coinvolgimento diretto dell’Assessore tramite incontro ad hoc;
e coinvolgimento dei sindacati, gia nell’ambito delle riunioni di Project Work;

e coinvolgimento dei dirigenti responsabili del personale e delle relazioni sindacali, gia
nell’ambito delle riunioni di Project Work;

e prevedere tutti i passi successivi in apposito action plan.

In termini di coinvolgimento, é utile dire che gia all’interno del gruppo di lavoro sono stati resi
partecipi rappresentanti delle RSU e la Dirigenza, al fine di creare un sistema piu condiviso
possibile gia in fase di progettazione.
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5 Azioni da compiere, tempi e responsabilita

Lo schema di seguito sintetizza il percorso proposto per lo sviluppo del sistema di valutazione delle
prestazioni, evidenziando i legami logici che ci sono tra le varie attivita.

IMPOSTAZIONE PERCORSO ED ACTION PLAN

PROGETTAZIONE DI MASSIMA VERIFICA CON ALTRI SISTEMI
Prima ipotesi di scheda Valutazione dei dirigenti
Documentazione e studio Sistema dei profili professionali
Definizione delle regole del sistema foinasians
PROGETTAZIONE DI DETTAGLIO |/ DISCUSSIONE E VERIFICA DELLE
INTERCONNESSIONI
INCONTRO/CONFRONTO

= =
ADOZIONE FORMALE PRELIMINARE

Contrattazione

Versione definitiva sistema e strumenti

Adozione formale preliminare

FORMAZIONE, SPERIMENTAZIONE E TARATURA

= =
| ADOZIONE DEFINITIVA |

A seguire si descrivono con maggior dettaglio il piano delle azioni proposte ed il cronogramma dei
tempi di realizzazione.
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5.1 Piano delle azioni

Il Piano delle azioni descrive:

¢ le fasi/azioni da compiere

e irisultati attesi da quelle azioni

e iresponsabili dei risultati

Fasi/azioni
Definizione delle caratteristiche

generali del sistema e piano d’azione

Approntamento di una prima ipotesi
della Nuova scheda di valutazione

Raccolta di documentazione e studio

Individuazione degli elementi
costituenti il Nuovo sistema (criteri,
regole, processo, ruoli e
responsabilita)

Verifica delle interconnessioni con la

valutazione dei dirigenti, il sistema
professionale, la programmazione
della formazione

Approntamento/progettazione di
dettaglio del sistema

Discussione e verifica delle
interconnessioni con le progressioni
orizzontali e la produttivita

Incontro/confronto con i dirigenti e
I’assessore al ramo

Fase di contrattazione sindacale

Approntamento della versione
definitiva del Nuovo sistema
(compresa la Scheda)

Verifiche ed adozione formale
preliminare

Formazione sul sistema ai valutatori e

ai valutati

Fase di prima sperimentazione del
sistema

Risultati
Specifiche del Nuovo sistema

Bozza di Scheda di valutazione

Fase di studio realizzata

Prima versione del Nuovo sistema

Interconnessioni chiaramente
definite e modifiche ai sistemi
interdipendenti chiaramente
formalizzate

Sistema definito nel dettaglio

Utilizzo del Sistema ai fini delle
progressioni orizzontali e della
produttivita definito nel dettaglio

Sistema discusso con gli
interlocutori chiave

Sistema discusso con gli
interlocutori chiave

Versione definitiva del Sistema

Sistema adottato per la fase di
Testing

Formazione effettuata

Testing effettuato

Responsabilita
Gruppo di Lavoro

Gruppo di Lavoro

Gruppo di Lavoro

Gruppo di Lavoro

Coinvolgimento di:
Vertici

Dirigenza

Gruppo di Lavoro
Ufficio Personale

Gruppo di Lavoro

Ufficio Personale

Gruppo di Lavoro
Ufficio Personale

Coinvolgimento di:
Vertici

Dirigenza

Vertici

Dirigenza

Parti Sindacali
Gruppo di Lavoro
Ufficio Personale

Gruppo di Lavoro
Ufficio Personale

Ufficio Personale
Ufficio formazione

Gruppo di Lavoro
Ufficio Personale
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Fasi/azioni Risultati Responsabilita
Introduzione delle eventuali Sistema emendato alla luce dei Gruppo di Lavoro
modifiche risultati del Testing

Deliberazioni finali per I’adozione Versione definitiva adottata Dirigenza
definitiva Direzione Generale

5.2 Il cronogramma

Di seguito si riporta il cronogramma che riassume i tempi necessari per la realizzazione delle singole
azioni.
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FASI/AZIONI
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Jan-07

| Decade] I ,
Decade | Decade Decade | Decade

| Decade

Decade | Decade

| Decade]

Decade | Decade

Definizione delle caratteristiche del sistema

Approntamento prima ipotesi di Nuova scheda di valutazione | | | | | | | | | | |

Raccolta di documentazione e studio

Individuazione elementi del nuovo sistema

Verifica delle interconnessioni con altri sistemi

Progettazione di dettaglio nuovo sistema

produttivita

Discussione e verifica interconnessione con progressioni e

Incontro e confronto con dirigente ed assessore

Contrattazione sindacale

Versione definitiva del nuovo sistema e scheda

Verifica ed adozione formale preliminare

Formazione sul sistema ai valutatori e ai valutati

Fase di prima sperimentazione del sistema

Introduzione delle eventuali modifiche

Deliberazioni finali per ’adozione definitiva
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