Sistema per la graduagione della Posizione

dei Titolari di Posigione Organizzativa




. Il Sistema di:analisi e valutazione delle Posizioni Organizzative € uno sttumento gestionale che in termini
di risultati consente di:
1. Definite i contenuti “oggettivi” delle Posizioni Organizzative a prescindete dalle catatteristiche

ptofessionali ed attitudinali possedute dal titolare;

II.  Dotare Potganizzazione di una mappa sempre aggiornata delle posizioni oggetto dell’analisi e del

successivo monitoraggio;

1. Ottenete una graduatoria dellimportanza di ciascuna Posizione mediante un metodo strutturato
g

di valutazione del contenuto;

IV.  Evidenziate eventuali carenze e/o anomalie nel modello ogganizzativo dell’Ente.

L’analisi della posizione &, pertanto, una tilevazione dei contenuti oggettivi della posizione, espsessi come .
aggregati di compiti e di responsabilitd. Sisileva ci6 che ¢ richiesto (in termini di compiti, di tesponsabilita
ecc.) alla posizione, indipendentemente dalle caratteristiche dellindividuo che in quel momento Ia ficopré. -
I.analisi, quindi, non tiguarda le caratteristiche soggettive possedute dal titolare.

In definitiva la valutazione delle posizioni ha come finalitd la definizione del “valote” o “importanza

otganizzativa” di una posizione nellorganizzazione, nonché stabilire una graduatoria’di jmpoﬁtanza |

otganizzativa delle stesse, al fine di supportare le decisioni in materia di struttura retributiva.

Di seguito si forniscono le principali definizioni :

Q Posizione: indica il 1molo ¢ la fitnzione ricoperta all'interno dell organizzazione. .

Q Analisi della posizione: ¢ una rilevazione dei conteniti oggettivi della posizione, espressi come aggregati di
compiti e responsabilitd. Nellanalisi si rileva cid ¢he & richiesto, (in termini di compiti, di responsabilit eéf.) allz
posizione, indipendentemente dalle caratteristiche dell'individuo che in gnel momento la ricopre (sedia fredda).
Lanalisi quindi non rignarda le caratteristiche soggettive possedute dal titolave della posizione. 1. analisi della
posizione descrive intti quegli elementi oggettivi che la caratlerizzano ¢ la possono, eventualmente, differenziare
dalle altre.

O Obiettivo della graduazione delle posizioni: ke salutazione delle posizioni ha come finalita la
definiizione del “valore” o “lmporianza organizzativa” di mna posizione nell'organizzazione. ¥ grado di
importanza della posizione puo essere assosialo ad un valore economico (Es. indennita di posizione).
Llobiettivo principale della valiutagione & guello di stabilive una graduatoria di importanza organigzativa delle
posiziont al fine di supportare le decisioni in materia di struttura retributiva.

0 Centro di Responsabiliti: 7/ centro di responsabilita é definibile come segmento organizzativo a citi ¢ preposto
wn responsabile e attraverso il quale si realizza il collegamento fra attivita di indinizge e attivita di gestione ¢

tra sistema di programmasione e organigyazione dell‘ente.




Linee: in termini:.o1ganizgativicon. il- terwine Linee ¢i si riferisce a “Settori”, che. hanno, gome. ggeetio Ju.....
Produzione di Beni o Setvizi. Es. Servizio Stato Civile; Servizio Anagrafe; Servizio Socio-
Assistenziale ; Sportello Unico; Ufficio Tecnico etc.

Staff: in termini organizzativi con il termine Staff ¢i si viferise a attivita di supporto dell’ente. Es. Disezione
del personale; Servizi Finanziari; Affari Generali,

Obiettivi: j risultati che I'Ente (o il servigio, 0 anche Findividuo) si propone di conseguire.

Organizzazione: processo attraverss oui si stabiliscono le risorse ¢ le attiviti ocoorventi per ragginngere gli
obiettivi dell’Ente, del combinarle nell ambito di npa strutinra formale, dell assegnare le responsabilita e atiribuire
antorita per svolgere g incarichi ajfidati

Otganizzare: determinare le risorse e le attivit occorventi al consegnimento degls obiettivi dell’Ente, combinarle
in uha struttara formale, assegnare a individui capaci lo responsabilita del consegnimento dei singolé obiettivi
allribendo ad essi Pawtorita necessaria.

Gestione/Guida: con guesta espressione si definisce la capacita di influire sul personale in modo che realizzi
Lli obiettivi, i che implica le qualit, gli stili ¢ il potere del leader, nonché le attivita di leadership di comunicare,
motivare e disciplinare.

Lay-out: /u disposizione dell'area di lavoro.

Pianificare: con take espressione i intende Pazione dello scegliere e definive gli obiettivi e, quinds, del determinare
fe agioni occorrenti per £ loro ragginnginento,

Pianificazione strategica: comprende le attivita con le gnali si definisce la mission dell’Fints, si stabiliscono
7 soi obiettivi generall ¢ si elaborano le strategie che le consentiranno d'agive con successo nel suo ambients.

Mission: stabilisce il fine ultinzo dell'organizzazione e ne individua i prodotts, i servizi ¢ i chienti,

ILe informazioni richieste sono le seguenti:

Q Posizione: obiettivo di questo item é Lidentificazione della posizione, cioé ln denominagione della posizione: os.
& Ulficio Tributz - @ Ufficio Teenico & Ulficio Finanziario.
Scopo della posizione: indica le ragioni per le quali la posizione esiste nellotganizzazione

Nello specifico si richiede una sintesi degli Uffici o delle Unita Organizzative gestisti.

1. DATI DIMENSIONALI:

Obicttivo di questo itenr & lidentificazione della composizione della posizione,

Nello specifico si tratta di quantificare Ie risorse umane controllate.
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Q 1.A. N° dipendent; alle dipendenzie dirette

Q 1B Suddivisione per livelli

Q 1.C. Uffici dipendents: indicare gli uffici che fanno capo all'nwita organizzativa in sggetto.

Eiy.: Servizi Socio-Assistenziali ; 2) Ufficio. Pubblica Istruzione Biblioteca; 3) Ufficio Relazioni con
1l Pubblico.

Q 2.D. Nunsero professionisti esterni coordinati,

Indicare il numero delle societi/cooperative ete. cootdinate dalla posizione.

Q 1.E. Numero di capitoli di peg assegnats (divisi in entrata ¢ in nscita)

B Ammontatre complessivo dei capitoli (divisi in enttata e uscita)

& Numero di programumni della Relazione Previsionale e Programmatica

{2 RESPONSABILI TA E RELAZIONI:
Obiettiva di guesto iters ¢ Uindividnazjone del grado di responsabilit della posizione sotto il profile ginriclico formale
e sotto 7l profilo relazgionale ¢ delle dotazioni economiche assegnate.
Essa si articola in: ,
a 2.4. Responsabilita Civile:
“La responsabilita civile si ba quando dalla trasgressione dei doveri di ufficio, da parie dell impiegato, ne derivi per
Lente pubblico 0 per i tergi un danno™;
0 Z.B. Responsabilitd Penale:
La responsabilitd penale sussiste nei casi in i l'ordinaniento considera la trasgressione degli obblighi inerenti al
rapporto di servizio come violazione delf'ordine sociale generale, ¢ ciod come ilfecito penale”2y
Q Z2.C. Responsabiliti Amministrativa:
La responsabilitd ammrinisirativa @ propria dei rapporti di soggezione speciale in cni determinati soggetti si trovano
rispetto all amministragione da cui dipendono3, e si distingne in: responsabilita disciplinare; responsabilita
amminishativa patrimoniale vesponsabilita contabile, che ¢ quel tipo di responsabilita in cni incorrono coloro che

banna il maneggio A denaro pubblico” 4;

0 2.D. Responsabilita Organizzativa:

Gl atti ¢ i comportament; adottati prevedono conseguenge rilevanti per il funzionamento  complessivo

dell'organizzazione del Comnne ?

! La definizione & di A.M. Sandulli, Manuale di diritto amministrativo, Napoli, 1989, 252

2 A, M. Sandulli, op. cit,, 316 ss.

3 In tal senso, P. Virga, Il pubblico impiego dopo la privatizzazione, Milano, 1993, 82.

*1In tal senso, T. Miele, "La responsabilitd degli amministratori e dei dipendenti degli enti locali", in Nuova rassegna,

1991, 5, 422.
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Se si, di che natura ¢ guall servizi-vengono. coipvolti? RS
Nel compitare questo itene & necessario intervogarsi se gli atti ¢ i comporiamenti sono “tlevand pet Pintegrazione
e/o per il funzionamento interno dell’Ente

Naturalmente la risposta va incrociata/ confrontata con ghi altri Centri di Responsabilita.

a 2.E. Relazioni Esterne:
La posizione deve gestire Relagioni esterne di particolare rilievo(ntenza, enti esterni.,)? Se si, Quali?
Ln questo easo il Responsabile deve descrivere le principali relazjoni di natura istituzionale ¢ di servizio della posizione

con Lesterno. Es. Servizio Socio-Assistenzjale: Tribunale per i Minorenni, USL, Utenti del Servizio di Base, efe.

3. PROFESSIONALITA:

-0 3.A. Per coprire ln posizione & richiesta un Titolo di Studio Specialistico (da Regolamento deghi Uffici o-Servizi)?
Es. per coprire il rmolo di Responsabile dell’Area Tecnica & necessario avere una Ianrea in Ingegneria o Architettura.
Q 3.B. Laposizione svolse i ruolo di 1Vice-Segretario, avendone i requisiti?

Q 3.C Valutagione minima della Professionalita Richiesta “ a regime” della Posigione.

Analisi dei conportaments organizzativi attesi per il Ruolo, suddivisi in competenzye tecniche ¢ competenze relagional

4. GESTIONE:

0 4.A. Gestione Procediment.

1n guesto caso il Responsabile deve rispondere con un semplice si o no.

In allegato alla scheda troverd nn elenco di procedimenti.: dovrd semplicemente apporre una X sui procediments che

ricadono soffo ta sna divetta responsabilitd. Pertanto sono da esclndersi quei procedinmenti per i quali, pur

intervenendovs, non ba responsabilita diretta.

Q 4.B. Progetti finanziati con finanziamenti non ordinari

17 riferimento & a progetti finangjati con fondi Enropes, Nagionali ¢ Rogionali; per quest ultimi sono esclusi quelli

Lestiti con trasferinenti ordinary.

a 4.C Astivira di Controllo’
e Attivitd di controllo sugli Atti. # responsabile deve indicare i livello di complessita di controllo sugli atti che

tiadono sotto la sia diretta responsabilitd e specificarne il motivo. Il gradp di complessita & fiunzione dell'insieme

delle “variabili” che compongono L'atto.

® Nella compilazione di questo item & consigliabile seguire un metodo di confronto con gli altri Centri di Responsabilita,
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- o - Attivita di-controllo-salletisorse umane. # responsabile deve indicare il-livello- di- complessita i controlle - -

sulle risorse imane e specificarne il motivo. In questo caso il gindizio é definito in relazione a variadili quali il
N® delle visorse nmane alle dirette dipendenze del centro di responsabilita; il numero dei professionisii esterni
coordinati; il ‘Yayout:: ke 1isorse sono a diretfo contatio con il responsabile del Centro di responsabilida...”

e Attivita di controllo sulle risorse Finanziarie: #/ responsabile deve indicare il livello di complessiia di controllo
stille risorse finangiarie che ricadono sotto la sua divetta responsabilétd e specificarne il motivo.

o Attivita di controllo sulle risorse Materiali: # responsabile deve indicare il livello di conplessita di controli
stille visorse materiali (mobile] inmobill ¢ strimentalif tecnologiche) che ricadono sotto la sna diretia responsabilita

¢ Specificarne i motive.

0 4.D. Bsigenze particolasi di reperibilita e disponibilita (codificate per regolamento, delibera, accordi
sindacals....). I/ responsabile deve indicare so nel ruolo a ci & assegnato ¢ formalmente inclusa la reperibiliti ¢
disponibilita.

0 4.E. Complessita dello scenario del settore

Indica il contesto complessivo dello scenario Jegislative, sociale ed istituzionale in cui la posizione deve operare:

o Complessita notmativa. Evolugione costante o complessitd delle normwe a cui la posizione deve Jare riferimento.

o Complessita Sociale. Contesio socio-economico coin cui la posigione deve confrontarsi nell’erogazione dei servigi
artyibuiti,

o Complessita del Sistema Istituzionale, Numero degli Assessori (Deleghe) e delle Istitrzgional con iui la

posizioie deve relazionarsi.

La procedura per la valutazione delle posizioni prevede diverse fasi:

I. Presentazione della Metodologia di Rilevazione ai Responsabili di Unitd Organizzativa, In questa fase

viene presentata la metodologia e vengono indicate le modalita attraverso cui rilevare i dati necessati

pet la graduazione delle posizioni;

II. Censimento delle posizioni, mediante la definizione delPorganigramma dell’Ente;

II1. Rilevazione dati. I responsabili di Unita Organizzativa forniscono all’Organismo di Valutazione, su

schede apposite, i dati necessari allanalisi dei dati;

IV. Analisi dei dati. I’Otganismo di Valutazione elabota i dati rilevati fornendo una prima simulazione di

graduazione della posizione;

~V. Validazione definitiva dei dati ritevati;

= VI Graduazione della posizione.




Il modello di valutazione

Fattori di valutazione

A 4

Sottofattori di valutazione

v

] Pesi

A 4

Metodo di Acquisizione dei dati(

| fattori

I Dimensione

I Responsabilita e Relazioni

[l Professionalita

I Gestione
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Il sistema si basa sulla valutazione di diversi fattori (Dimensione, Responsabilita ¢ Relazioni,
Professionalitd e Gestione) e relativi sotto -~ fattori, come illustrato sopra.
A ciascuno di questi fattoti, il punteggio maggiore viene attiibuito al valore assoluto piu elevato

tilevato, atttibuendo agli altti valori mediani il valore propotzionale.




Modalita di disttibuziene dei pesi e di calcolo:

~edmNatag

La metodologia proposta prevede la distribuzione dei pesi che a titolo esemplificativo si illustra di seguito

e che puo essere adeguata alle carattetistiche delPente :
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La metodologia prevede che il punteggio massimo attribuibile sia pari a 2000 che si fa ricondurre

al 100%. 1I punteggio totale viene poi ridistribuito tra i 4 fattoti individuati nel Sistema. Nello schema

sotto riportato viene riepilogata la distribuzione percentuale dei 2000 punti tra i 4 fattori individuati,

come previsto nello schema precedente, con indicazione del punteggio massimo corsispondente;

FATTORE % PUNTEGGIO MAX
Dimensione | 15% 300
Responsabilita e Relazione 25% 500
Professionalita 20% 400
Gestione 40% 800
TOTALE PUNTEGGIO 100% 2000




- Ciascun “fattore” -viene a:wsua :voltactipartito in “sotto-fattori”. Se si prende PPesempio della -
DIMENSIONE, il peso assegnato pari al 15%, (punteggio massimo 300), viene ridistribuito tra i sotto-
fattori indicati nello schema. In particolate il peso cortispondente viene distribuito in percentuale tra tutti

gli indicatoti previsti dalla metodologia, individuando il valore massimo:

SOTTOFATTORE % PUNTEGGIO MAX
N. dipendenti 20% 60

Suddivisione per livelli/categotie | 10% 30

Uffici dipendenti 40% 120

N. professionisti esterni | 30% 90

coordinati

TOTALE PUNTEGGIO 100% ~ 300

Una volta compilati | questionati da parte dei Responsabili Titolari di PO, si procede all’assegnazione dei
valori.

Per quanto tiguarda Pattribuzione del punteggio alle diverse PO per ciascun fattore ¢ sottofattore, la
metodologia prevede che il punteggio massimo di ciascun sotto fattore sia assegnato al valore assoluto

pit elevato tra le aree, e che 1 valori mediani siano riproporzionati tra le altre aree.

La scheda di Rilevazione dei dati ¢ allegata al presente sistema per la graduazione della posizione dei

titolari di Posizione organizzativa

La tilevazione dei dati prevede anche it censimento dei procedimenti assegnati alle diverse Unitd
Otganizzative del’Bnte, mediante la compilazione del questionario fornito ai Responsabili.

Al termine della rilevazione ed elaborazione dei dati, si attribuisce un valore a ciascuna Posizione e si
propone la classificazione del peso delle stesse a cui corrispondera una indennita di posizione.

La determinazione dell’impotto di quest’ultima, ¢ a cura del’Amministrazione.

La scheda successiva mostra un esempio di graduazione della Posizione:
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LOMUNE DY

15%

25%

P janalit 20%

LN 86,699 1

100,00% ;.

La determinazione dell’indennira di Posizione

. AREA AREA
Posizioe EINANZIARIA | AMMINGSTRATIVA | AREA TECNICA |SOCTALE
Dipendenti 0,00 60,00 24,00 0,00]
0,00, 30,00 12,00 0,00 pimensioni
96,00, 120,00 96,00 48,00
Trofess 45,00 22,50 22,50 90,00
Redp.Culle 50,00 50,00 50,00) 50,00
fesp.penafe 25,00 25,00 58,00] 25,00
50,00 33,33 33,33| 33,33
116,61 9,53 125,00 28,20 Responsabiliti
125,00) 125,00 41,67 41,67
66,67, 100,00 100,00 100,00,
40,00 40,00 40,00] 40,00
0,00 0,00 4,00, 0,00, Prof
40,00 40,00 40,00 40,00
140,00 140,00 140,00 140,00/
140,00 140,00 140,00 140,00
226,67 235,25] 320,00 126,10
0,00 0,00{ 120,00 60,00
antrol 72,80 48,00} 48,00, 48,00,
Cantrallo Ris Um 24,00 48,00 72,00 48,00]
Controlld finan: 68,00 45,33 45,33 45,33
Controllo strumer 45,33 45,33 68,00 45,33
Rep, & dis 0,00 0,00 0,00, 0,00
Scenarlo 40,00 40,00 40,00 40,00
1410,27 1397,29 1627,83 1188,97
8584% T CLTR09%

40%

Valore massimo

Al termine dellelaborazione dei dati, il Nucleo procede alla definizione di una proposta di determinazione

dellindennita di posizione, da presentate alla Giunta, Il modello proposto é:

Metodo a Fasce: Prevede la definizione di valoti soglia Minimi/Massimi entro cui allocare le diverse

posizioni. Ad ogni fascia corrisponde una diversa indennita di Posizione.

Le fasce sono stabilite come segue:

Fascia Punteggio Importo Cat. D Importo Cat. C
11 Uguale o superiore al 90% €16.000 €9.500
I Fra I’ 89,99% e I'80% € 14.500 €8.000
111 Fra il 79,99% e il 70% € 11.000 € 6.500
v Fra il 69,99% e i1 60% €9.000 € 5.000
\ Fra il 59,99% e il 50% €7.000 € 4.000
Vi Fino al 50% € 5.000 € 3.000
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- I supetioti impotti -satanno-adeguatizalle-disponibilita di bilancio nel rispetto . del-tetto -di: spesa-del- :

personale previsto dalle vigenti disposizioni.

Llaggiotnamento della graduazione della Posizione

Laggiomnamento della graduazione della posizione viene effettuata dal nucleo qualora si rilevino dei
mutamenti nei valori dei fattori che la determinanoc.

Tt Responsabile delPUnitd Organizzativa, interessato dai mutamenti di cui sopra, 1i segnala al Presidente
del Nucleo e lo stesso Responsabile provvede a compilare la scheda di rilevazione dei dati afferenti alla
sua posizione, ovvero segnala solo ed esclusivamente le variazioni avvenute rispetto alla precedente
rilevazione dei dati.

Il Nucleo provvede all’aggiornamento della graduazione delle posizioni dell’Ente. In caso contratio il
- Nucleo, al termine di ogni anno; vetifica che non ci sono stati mutamenti nei fattoti che determinano il
Peso’ della posizione, tali da comportate Pavvio di una nuova procedura di graduazione della posizione,

e pettanto, provvederd a confermare la graduazione vigente,

12




