Comune di Lumezzane


Metodologia e

Criteri per la Graduazione 

delle Posizioni Organizzative

1. Premessa

Nella progettazione delle posizioni organizzative occorre particolare attenzione per evitare il rischio di condizionare la struttura organizzativa e l’uso dei meccanismi organizzativi e di gestione del personale alle persone che, in un determinato momento, ricoprono una determinata posizione.

E’ molto facile infatti cadere nell’errore, spesso inconscio, di valutare una posizione come rilevante e, quindi, inserirla nell’Area delle Posizioni Organizzative ai sensi dell’art. 8 del CCNL sulla base del potenziale e delle prestazioni delle persone che presumibilmente riceveranno l’incarico e che, con ogni probabilità, in quel particolare momento, ricoprono la posizione stessa. Bisogna pertanto tenere sempre a mente che oggetto della valutazione è la posizione e non la persona.

Lo scopo primo della definizione delle posizioni organizzative deve essere quello di migliorare le performance dell’organizzazione, consapevoli delle sue criticità e del suo orientamento strategico.

Sulla base di questa finalità si cerca poi di costruire un sistema di regole e meccanismi organizzativi e di gestione del personale coerenti.

L’assetto organizzativo del Comune di Lumezzane era stato definito originariamente nell’organigramma allegato al Regolamento di  Organizzazione degli Uffici e dei Servizi approvato dal Consiglio Comunale con atto n. 20 del 11/04/1997 .

Successivamente con deliberazione della Giunta Comunale n.25 del 27/02/2003 si è provveduto ad istituire l’Area delle Posizioni Organizzative e ad approvare i criteri generali di conferimento e, con successive deliberazioni di Giunta Comunale n.9/2004, 50/2004, 93/2005, 226/2005, sono state apportate successive modifiche alle posizioni organizzative ed ai relativi criteri;

Si rende ora necessario aggiornare l’organigramma a suo tempo predisposto e agganciarlo alla mutata realtà organizzativa ai programmi ed agli obiettivi dell’ente, dando avvio ad un processo di riorganizzazione che sarà portato a termine gradualmente.

Emerge in questo contesto che talune delle posizioni organizzative a suo tempo istituite sono a capo di servizi non compresi in settori dotati di dirigenza (Servizi sociali, Cultura-PI- Sport, Polizia locale) mentre altre sono a capo di servizi compresi in settori dotati di dirigenza ma che erano stati ritenuti significativi per il particolare carico di responsabilità (Tributi, Lavori Pubblici, Personale e Statistica-Organizzazione-Servizi Informatvi)).

2 . La graduazione delle posizioni organizzative.

La graduazione delle posizioni organizzative non deve essere intesa come un mero adempimento amministrativo necessario ai fini della corresponsione di una quota della retribuzione. Perché essa sia veramente uno strumento di gestione delle risorse umane è bene tener presente che essa è innanzitutto uno strumento di differenziazione retributiva connessa alla diversa complessità degli ambiti organizzativi dell’ente ed alla variabilità della loro importanza relativa nel tempo.

Ma la graduazione è anche un significativo strumento di motivazione di coloro che ricoprono, o che saranno chiamati a ricoprire, tali posizioni di particolare complessità e responsabilità e potrebbe essere funzionale ad un possibile percorso di carriera da prospettare ai dipendenti, o almeno a quelli potenzialmente incaricabili.

E’ necessario pertanto che la graduazione delle posizioni organizzative :

· sia tenuta costantemente aggiornata, in virtù delle modificazioni della struttura organizzativa, della mutata complessità delle attività e delle attribuzioni delle singole posizioni organizzative e, in generale, in qualsiasi momento si verifichi una variazione non irrilevante in uno degli ambiti oggetto di valutazione ai fini della graduazione;
· sia compresa, nei principi e nella metodologia, dai soggetti potenzialmente coinvolti. Questo “accorgimento di percorso” si rende necessario per evitare la sopravvenienza di disaccordi e contrasti all’interno dell’organizzazione, che minerebbero alla base la possibilità di cogliere le opportunità di cambiamento organizzativo e di miglioramento delle performance dell’ente che l’istituto offre;
· sia certificata dal Nucleo di Valutazione, nella metodologia e nel risultanze della sua applicazione, in quanto soggetto naturalmente deputato alla “valutazione delle prestazioni del personale con incarico dirigenziale”, ai sensi dell’art. 5 del D. Lgs. 286 del 30 luglio 1999 (ex art.107 comma 7 Dlgs.267/2000). Ciò in virtù della necessità di assicurare la coerenza dei sistemi di valutazione adottati dall’ente.
Occorre infine ricordarsi di un aspetto fondamentale insito in qualsiasi metodologia di valutazione: la presenza di elementi di soggettività. 
Per quanto le metodologie si sforzino di cercare parametri e elementi di valutazione oggettivi infatti, una componente di soggettività è inalienabile e gli sforzi fatti nel tentativo di perseguire l’assoluta oggettività del metodo hanno spesso determinato quale risultato solamente la complessità e la farraginosità dello strumento.  

3.
Metodologia per la graduazione delle posizioni organizzative

L’intento che si vuole perseguire con la metodologia proposta è quello di fornire uno strumento utile per la gestione del personale e per l’analisi organizzativa ma al tempo stesso snello, per evitare che rimanga uno strumento, utile ma poco utilizzato, e magari non aggiornato causa la sua complessità.

La graduazione va effettuata attraverso una metodologia analitico-quantitativa che prevede:

· l’esplicitazione di fattori di valutazione;

· l’attribuzione di pesi a ciascun fattore di valutazione;

· l’assegnazione di un punteggio per ciascun fattore e per ciascuna posizione.

La struttura portante della metodologia, che ricordiamo deve valutare la complessità di un ambito organizzativo, è data dai fattori che sono una specificazione di aree critiche ipoteticamente determinanti la complessità.

I fattori generali di valutazione sono:

A. Responsabilità delle risorse umane e finanziarie

B. Complessità gestionale;

C. Complessità specialistica

D. Rilevanza esterna delle responsabilità

E. Rilevanza strategica

(La scheda di seguito presentata li pone in evidenza)

SCHEDA DI VALUTAZIONE

	Codice posizione
	Titolo posizione

	
	Servizio ______________________

	Fattori generali

di valutazione
	Elementi specifici

di valutazione
	Punti


	Tot.

Punti

	A. Responsabilità delle risorse umane e finanziarie
	A1. Risorse umane gestite e coordinate
	da 1 a 12
	

	
	A2. Risorse finanziarie gestite e accertate
	da 1 a 13
	

	Totale fattore
	
	
	25

	B. Complessità gestionale
	B1. Complessità del quadro normativo
	da 1 a 15
	

	
	B2. Complessità del quadro delle relazioni, interne ed esterne
	da 1 a 15
	

	
	B3. Complessità del processo di programmazione e prevedibilità/misurabilità dei risultati
	da 1 a 20
	

	Totale fattore
	
	
	50

	C. Complessità specialistica
	C1. Specializzazione professionale
	da 1 a 10
	

	Totale fattore
	
	
	10

	D. Rilevanza esterna delle responsabilità
	D1. Responsabilità tecnica, contabile e amministrativa
	da 1 a 5
	

	
	D2. Responsabilità su acquisti e scelta fornitori
	da 1 a 5
	

	Totale fattore
	
	
	10

	E. Rilevanza strategica 
	E1. Rilevanza strategica
	Da 1 a 5
	

	Totale fattore
	
	
	5

	Totale generale
	
	
	100


Gli elementi specifici di valutazione esplicativi dei fattori generali sono così identificati: 

A.   Responsabilità delle risorse umane e finanziarie

A1. Risorse umane gestite
La complessità e il coordinamento di un ambito gestionale (servizio) si determinano tenendo conto sia del numero che della professionalizzazione delle risorse umane gestite. In particolare, la complessità della responsabilità rivestita va esaminata con riferimento alla quantità e alla qualità (professionalità) delle persone gestite e coordinate. 

Questo fattore si articola pertanto nei seguenti elementi:

· professionalità gestite: esamina la professionalizzazione;

· risorse umane gestite: esamina l’aspetto quantitativo delle risorse umane.

Per esprimere la professionalità delle risorse gestite si fa riferimento alla specifica categoria di inquadramento. Pertanto, con l’utilizzo della seguente formula ci si propone di cogliere la complessità globale della gestione e del coordinamento delle risorse umane:

Peso = [(n° pers. cat. D x 1) + (n° pers. cat. C x 0,8) +(n° pers. cat. B x 0,6) +(n° pers. cat. A x 0,4)]

A2. Risorse finanziarie gestite

Per la valutazione della complessità derivante dalle gestione delle risorse finanziarie si fa riferimento:

· all’ammontare delle risorse assegnate al centro di responsabilità (servizio) in qualità di responsabile del procedimento di spesa;

· alla consistenza delle entrate accertate da ciascun centro di responsabilità.

B.   Complessità gestionale 

Gli elementi che permettono di esplicitare tale fattore sono riconosciuti nei seguenti:

B1. Complessità del quadro normativo

Si definisce in base al rapporto tra la tipologia delle fonti normative che il responsabile deve consultare nel normale svolgimento delle proprie attività ed il livello di complessità/dinamicità delle fonti stesse. L’obiettivo è quello di distribuire diversamente il peso a seconda che i centri di responsabilità evidenzino una gestione, più o meno, condizionata dalla normativa. 

La matrice di riferimento intende collocare la posizione organizzativa nel riquadro più idoneo prendendo in considerazione:

· il tipo/livello di normativa d’interesse (europea, nazionale, locale);

· la velocità/dinamicità di evoluzione delle norme stesse.

Si assegnano punteggi più alti in presenza di norme comunitarie perché si considera inevitabile un confronto costante con le norme subalterne. Allo stesso modo si riconosce un valore più consistente in presenza di un quadro normativo che muta velocemente e frequentemente.

B2. Complessità del quadro delle relazioni con l’esterno e con l’interno

Si definisce in base alla complessità dei rapporti con soggetti esterni ed interni all’ente che il responsabile deve intrattenere nel normale svolgimento delle proprie attività 

B3. Complessità del processo di programmazione e prevedibilità/misurabilità dei risultati

Si definisce in base al rapporto esistente tra la programmabilità dell’attività e la prevedibilità/misurabilità dei risultati.

L’obiettivo è quello di collocare la posizione del riquadro della matrice più coerente e idoneo a rappresentare la sua situazione. A situazioni di alta complessità nella definizione degli obiettivi/progetti da perseguire si attribuiscono pesi più elevati. Così come a situazioni che presentano una bassa prevedibilità e misurabilità dei risultati raggiunti si attribuiscono pesi inferiori. Naturalmente l’allocazione nella matrice è subordinata alla lettura dei documenti dell’ente dai quali si possono desumere obiettivi e risultati previsti (RPP, PEG, report sullo stato di attuazione dei programmi e progetti, report del controllo di gestione, …) di ogni centro di responsabilità. 

C.  Complessità specialistica 

Per pesare tale fattore si prende in esame l’elemento specializzazione.

C1. Specializzazione professionale

Si definisce in base al grado di specializzazione professionale che la posizione richiede (competenze e conoscenze giuridiche e tecniche). 

D.  Rilevanza esterna delle responsabilità

Analizza l’esposizione verso l’esterno (i terzi con i quali l’ente ha rapporti) del centro di responsabilità evidenziando le diverse responsabilità che ne derivano.

D1. Responsabilità tecnica, contabile e amministrativa

Si definisce in base al grado di responsabilità tecnica, contabile e amministrativa connessa al normale esercizio delle funzioni attribuite alla posizione. In relazione alle attività affidate ad ogni centro di responsabilità si potranno desumere i connessi livelli di responsabilità.  

D2. Responsabilità su acquisti e scelta fornitori

Si definisce in base al grado di responsabilità che la posizione riveste nella scelta autonoma dei terzi fornitori di beni e servizi verso i quali impegnare l’ente. La verifica del diverso grado di responsabilità potrà avvenire leggendo gli obiettivi del piano esecutivo di gestione o facendo riferimento alle competenze affidate alle posizioni sulla scorta dei documenti interni all’ente.

E.  Rilevanza strategica

E1. Rilevanza strategica

Con questo parametro si intende valorizzare il peso, la complessità derivante dalla gestione di attività ritenute strategiche dall’amministrazione in carica. La valutazione della complessità derivante da questo ambito é affidata alla Giunta (o al Sindaco stesso). Vista la sua assoluta soggettività, l’incidenza di questa valutazione sul peso finale della posizione non può essere particolarmente rilevante.

Nella valutazione della strategicità di un settore, è opportuno fare riferimento al programma deliberato dalla giunta all’inizio del suo mandato amministrativo.

4. L’attribuzione dei pesi

1. Risorse umane gestite

La definizione del punteggio per ogni specifica posizione si ha attribuendo il massimo dei punti (12) al responsabile che ha ottenuto il valore maggior nell’applicazione della formula sopra descritta (pag. 7). Gli altri punteggi vengono definiti tramite interpolazione lineare, cioè: 

(Punteggio massimo x Valore formula del responsabile considerato)/Valore formula massimo

2. Risorse finanziarie gestite

La definizione del punteggio per ogni specifica posizione si ha attribuendo:

· n. 8 punti al responsabile che ha l’ammontare maggiore di risorse finanziarie in qualità di responsabile del procedimento;

· n. 5 punti al responsabile che ha la somma più consistente in termini di responsabile dell’accertamento.

Gli altri punteggi vengono definiti tramite interpolazione lineare, cioè: 

(Punteggio massimo x Quantità risorse della posizione considerata)/Quantità risorse massima

3. Complessità del quadro normativo

La definizione del punteggio per ogni specifica posizione si ottiene posizionando nel quadrante della matrice relativa la posizione considerata (max 15) .

4. Complessità del quadro delle relazioni

La definizione del punteggio si ottiene analizzando la quantità delle relazioni , esterne ed interne , di ogni posizione e procedendo alla valutazione comparata tra gli uffici (max 15).

5. Complessità del processo di programmazione e prevedibilità/misurabilità dei risultati

La definizione del punteggio per ogni specifica posizione si ottiene posizionando nel quadrante della matrice relativa la posizione considerata (max  20).

6. Specializzazione professionale

La definizione del punteggio si ottiene attribuendo un punteggio (max 10) ad ogni posizione sulla base del profilo previsto a copertura della posizione stessa.

7. Responsabilità tecnica, contabile e amministrativa

La definizione del punteggio si ottiene attribuendo un punteggio (max 5) ad ogni posizione sulla base del grado di responsabilità che la posizione riveste verso l’esterno.

8. Responsabilità su acquisti e scelta fornitori

La definizione del punteggio si ottiene attribuendo un punteggio (max 5) ad ogni posizione guardando al grado di esposizione che procura all’ente nei confronti dei terzi.

9. Rilevanza strategica

La definizione del punteggio si ottiene attribuendo un punteggio (max 5) ad ogni posizione sulla base della rilevanza, rispetto alla complessiva attività, che l’Amministrazione attribuisce alla posizione stessa.
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