ISTITUTO NAZIONALE DELLA PREVIDENZA SOCIALE

DELIBERAZIONE N. 8

OGGETTO: Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance

IL CONSIGLIO di AMMINISTRAZIONE
Seduta del 16 febbraio 2022

Visto il D.P.R. 30 aprile 1970 n. 639;
Vista la Legge 9 marzo 1989 n. 88;

Visto il D. Lgs. 30 giugno 1994 n. 479 e successive modifiche e
integrazioni;

Visto il D.P.R. 24 settembre 1997 n. 366;

Visto il D.P.R. del 22 maggio 2019 di nomina del Presidente
dell'Istituto Nazionale della Previdenza Sociale;

Visto il D.P.C.M. del 24 febbraio 2020 di nomina del Vice Presidente
dell'Istituto Mazionale della Previdenza Sociale;

Visto il D.P.C.M, del 16 dicembre 2019 relative alla costituzione del
Consiglio di Amministrazione dellIstituto Nazionale della Previdenza
Sociale;

Visto il D.M. dell’'11 febbraio 2022 di nomina del Direttore generale
dell'Istitute Nazionale della Previdenza Sociale;

Visto il Regolamento di Organizzazione dell'lstituto, adottato con
deliberazione del Consiglio di Amministrazione n. 4 del 6 maggio 2020,
successivamente modificato con deliberazione del Consiglio di
Amministrazione n. 108 del 21 dicembre 2020;
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Visto |'Ordinamento delle funzioni centrali e territoriali dell'INPS
adottato con determinazione dell'Organo munito dei poteri del
Consiglio di Amministrazione n. 119 del 25 ottobre 2019, modificato
con deliberazione del Consiglio di Amministrazione n. 102 del 14 luglio
2021;

Visto il D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150, "Attuazione della legge 4 marzo
2009 n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni®,
come modificato dal D. Lgs. 25 maggio 2017, n. 74 “Modifiche al
decreto legislativo 27 ottobre 20089, n. 150, in attuazione dell'articolo
17, comma 1, lettera r), della legge 7 agosto 2015, n. 124";

Preso atto che, ai sensi dell’art.3, comma 1, del D.P.R. 9 maggio 2016
n.105, il Dipartimento della Funzione Pubblica - cui sono state attribuite
le funzioni di indirizzo, coordinamento e monitoraggio in materia di
ciclo della performance - ha emanato le "Linee guida per il sistema di
misurazione e valutazione della performance”;

Vista la determinazione presidenziale n. 27 dell’8 settembre 2020 con
la quale & stata nominata componente dell'OIV la prof.ssa Lidia
D'Alessio, in sostituzione del prof. Daniele Checchi, componente
dimissionario;

Vista la determinazione presidenziale n. 1 dell’11 gennaio 2021 con la
quale sono stati nominati il prof. Giovanni Valotti e il prof. Renato
Ruffini, rispettivamente Presidente e componente dell'Organismo
Indipendente di Valutazione;

Vista la Deliberazione del Consiglio di Amministrazione n. 30 del 24
marzo 2021 relativa all'adozione del” Sistema dof Misurazione e
Valutazione della Performance”, aggiornato da ultimo con deliberazione
del Consiglio di amministrazione n. 132 del 29 settembre 2021:

Vista la deliberazione n. 10 del 26 luglic 2021 del Consiglio di Indirizzo
e Vigilanza recante ad oggetto la "Relazione programmatica per gli anni
2022-2024 - Aggiornamento della Relazione programmatica 2021-
2023", con la quale sono state individuate le linee strategiche e di
indirizzo programmatico dellTstituto;

Viste le "Linee guida gestionali dell'INPS per I'anno 2022 di cui alla
deliberazione del Consiglio di Amministrazione n. 138 del 6 ottobre
2021;

Visto il Piano triennale di prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza 2021 - 2023 adottato con deliberazione del Consiglio di



Amministrazione n. 11 del 10 febbraio 2021 e approvate con
deliberazione del Consiglio di Indirizzo e Vigilanza n. 4 del 17 marzo
2021;

Preso atto della necessita di procedere ad un aggiornamento del
Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance per
migliorarne la coerenza, anche in riferimento al Piano Integrato di
attivita e organizzazione (ex art. 6 del D.L. 9 giugno 2021 n. 80,
convertito, con modificazionl, dalla Legge 6 agosto 2021, n. 113), ed
orientarlo maggiormente wverso le attivitd che creano valore per
I'Istituto e per 'utenza;

Tenuto conto che & stato acquisito, ai sensi dell’art. 7 del citato D.
Lgs. 150/2009, il previsto parere dell'Organismeo indipendente di
valutazione, trasmesso con nota n. 32 del 28 gennaio 2022;

Vista la relazione predisposta dalla Direzione Generale;

Acquisito il voto consultive favorevole del Direttore generale,

DELIBERA

di adottare il "Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance”
che costituisce parte integrante della presente deliberazione.

Il "Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance” sara
pubblicato nella sezione “Amministrazione trasparente” del sito
istituzionale e inserito nel Portale della Performance del Dipartimento
della Funzione Pubblica.

IL SEGRETARIO IL PRESIDENTE

Gaetano Corsini Pasquale Tridico
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I principi del decreto legislativo. n. 150/2009 e s.m.i.

Il decreto legislative n. 150/2009 ha una portata profondamente innovativa
fondata sull'idea che, per il miglioramento dei servizi offerti dalle pubbliche
amministrazioni e per la crescita professionale dei dipendenti, occorra agire
attraverso la valorizzazione del merito con specifiche forme premiali anche di
tipo economico a carattere meritocratico (merit pay) e attraverso la trasparenza
dei risultati raggiunti e delle risorse impiegate per conseguirli. L'obiettivo
strategico della norma e quindi quello di dare impulso all’'efficienza ed alla
produttivita, creando, attraverso la misurazione e valutazione della performance,
pressione competitiva, in modo analogo a quanto la concorrenza opera nel
mercato privato.

Tale assunto di fondo risulta confermate dal decreto legislative n. 74/2017
(attuativo della c.d riforma Madia) che pure ha modificato molti punti del
provvedimento originario. Risulta, quindi, confermata per le pubbliche
amministrazioni la necessita di:

= misurare e valutare la performance, tanto organizzativa quanto
individuale {art. 3 comma 2);

= comunicare in modo trasparente gli esiti della misurazione e
valutazione (art. 3 comma 3);

« adottare sistemi di misurazione e valutazione orientati alla
soddisfazione dei destinatari finali dei servizi (art. 3, comma 4).

L'articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con madificazioni,
dalla legge 6 agosto 2021, n. 113 ha profondamente innovato il sistema della
Performance. Infatti, al fine di assicurare la qualita e la trasparenza dell'attivita
amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese e
procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei
processi anche in materia di diritto di accesso, le pubbliche amministrazioni, entro
il 31 gennaio di ogni anno adottano il Piano integrato di attivita e organizzazione
(P.I.LA.O.).

Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce:

a)  gli obiettivi programmatici e strategici della performance, stabilendo
il necessario collegamento della performance individuale ai risultati della
performance organizzativa;

b} la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo,
e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali;

c) compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano
triennale dei fabbisogni di personale, gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento
di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne;

d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati
dellattivita e dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli
obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto previsto dalla
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normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi adottati dall’Autorita
nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione;

e) Il'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno;

f) le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle
amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e
dei cittadini con disabilita;

g) le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della paritd di
genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei
concorsi,

Il "Sistema di Misurazione e valutazione della Performance” (SMVP), in
tale contesto, & chiamato a determinare, previo aggiornamento annuale, la
metodologia attraverso la quale vengono valutate la performance organizzativa
ed individuale, comprese le modalita di confronto in caso di divergenza sulle
valutazioni effettuate (procedure di conciliazione).

I contenuti del SMVP, da determinare tenendo anche in considerazione le linee
guida che il Dipartimento della Funzione Pubblica della Presidenza del Consiglio &
chiamata a pubblicare?®, variano in relazione alla mission dell’'amministrazione ma
possono, fra l'altro, comprendere (art. 8 del D.Lgs. 150/2009):

a) l'attuazione di piani e programmi e la verifica del grado di attuazione;

b) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari dei servizi;

c) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo
di forme di partecipazione e collaborazione;

d) l'efficienza nell'impiego delle risorse;

e) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati:

f) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

Un ulteriore elemento di novita & il rafforzamentc del principio di
partecipazione degli utenti esterni ed interni e, pill in generale, dei cittadini,
al processo di misurazione della performance organizzativa. Tale partecipazione
pud essere espressa:

- in modo sistematico ed organico attraverso le indagini di customer
satisfaction volte a rilevare il grado di soddisfazione degli utenti in relazione
al servizi erogati dall'Istituto;

- in modo diffuso ed aperto attraverso la comunicazione diretta da parte di
utenti esterni ed interni secondo modalitad definite dall’'OIV.

! Al riguardo si richlamano le Linee Guida pubblicate nel 2020 relative al Piano Organizzativo del
Lavoro Agile (POLA), emanate ai sensi dell’art 14, comma 1, legge 7 agosto 2015, n. 124, come
modificato dall'articolo 263, comma 4-bis, del decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 convertito,
con modificazioni, dalla legge 17 luglio 2020, n.77 che dettano Indicazioni, fra l%altro, sulla
misurazione dellimpatto della nuova organizzazione del lavore in cul il ricorso al c.d. smart
working non & pld residuale ma alternativo alla modalita ordinaria di effettuazione della
prestazione lavorativa. Il POLA & parte integrante del Piano integrato di attivith e organizzazione
(P.ILA.O.)
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ASPETTI GENERALI

1. Servizi ed Organizzazione dell'Istituto

L'INPS ha un essenziale ruclo di protezione sociale e si presenta quale ente
preposto alla gestione dell'intero sistema pensionistico pubblico e private e quale
perno essenziale sul quale si muovono sia la complessa architettura delle
prestazioni a sostegno del reddito sia gran parte delle prestazioni a carattere

assistenziale.

1.1. Servizi

[ principali servizi garantiti sono:

Categoria Utenza

Principali servizi

Lavoratori dipendenti privati

Gestione del conto assicurativo;
liquidazione degli ammortizzatori sociali e
di altre prestazioni a sostegno del
reddito, della maternita e dello stato di
malattia; I'assegno unico; consulenza sui
diritti previdenziali e liguidazione della
pensione

Pensionati del settore privato

Gestione della pensione

Lavoratori/pensionati della pubblica
amministrazione

Gestione del conto assicurativo;
previdenza complementare: credito e
welfare; I'assegno unico; consulenza sui
diritti previdenziali, liquidazione e
gestione della pensione

Lavoratori autonomi ed iscritti alla
gestione separata di cui all’art. 2
comma legge 335/1995

Gestione del conto assicurativo;
eroggazione ammortizzatori sociall ed altre
prestazioni a sostegno del reddito, della
maternitd e dello stato di malattia;
consulenza sui diritti previdenziali e
liguidazione pensione e liguidazione
pensione, assegno unico;

Imprese

Servizi di gestione del conto e dello stato
aziendale

Datori di lavoro domestici

Servizi di gestione del rapporto; assegno
unice;

Soggetti privi di reddito o in stato di
bisogno

Sussidi economici (assegno sociale,
reddito di cittadinanza); assegno unico;

Soggetti disabili

Prestazioni di invalidita civile, Permessi e
congedi straordinari per assistenza




Categoria Utenza Principali servizi

Altre amministrazioni

Rilascio ISEE (Indicatore della situazione
economica equivalente), pagamento per
conto dei comuni dell’assegno di
maternita e dell’assegno per il terzo
figlio; visite mediche di controllo; fase
sanitaria (prima visita) del procedimento
di invaliditd civile previa convenzione con
le Regioni; pagamenti di sussidi
economici regionali previo
convenzionamento con le Regioni

L'Istituto inoltre garantisce attivita di consulenza ed orientamento a tutte le
categorie di utenti elencati su tutte le attivita di propria competenza ed ha quindi
una continua ed amplissima interazione con l'utenza.

[ processi lavorativi — nelle strutture di produzione - si concludono di regola con
output oggettivamente misurabili.

1.2, Organizzazione

La struttura dell’Istituto & cosi articolata:

Direzione Generale, che, attraverso le Direzioni Centrali, svolge le
funzioni di impulso delle strategie aziendali, di innovazione dei servizi e di
coordinamente delle strutture sul territorio, assicurando il governo
dellintero sistema di gestione dell’Ente;

Strutture a servizio del territorio: Direzioni regionali, Direzionl di
coordinamento metropolitano, Direzioni provinciali, Filiali metropolitane e
provinciali, Strutture sociali, Agenzie, Punti Inps, Presidi Inps presso i
Consolati che qualificano, per i diversi livelli di competenza, la presenza
dell'Istituto sul territorio nazionale e internazionale; a supporto del territorio
opera la Direzione Servizi al Territorio, fisicamente incardinata presso la
Direzione Generale;

Coordinamenti generali professionali, articolati in coordinamenti
centrali a livello di Direzione Generale, che svolgono funzioni professionali
in materia legale, statistico-attuariale, medico-legale e tecnico-edilizia;

Uffici di Supporto agli Organi, che svolgono attivita di supporto agli
Qrgani;
Progetti specifici di II fascia
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1.3. GIi Organi istituzionali

L'architettura di governo e di gestione dellIstituto & di seguito sintetizzata.

Ai sensi della Legge 479/1994, come modificata dall’art 25 del Decreto Legge n.
4 del 28 gennaio 2019, convertito, con modificazioni, nella Legge n. 26 del 28
marzo 2019, sono Organi dell'Istituto:

= || Consiglio di Indirizzo e Vigilanza, organo di indirizzo politico-strategico
dell’Istituto, che predispone, tra l'altro, la Relazione Programmatica in cui
sono delineate le linee di indirizzo generale e gli obiettivi strategici dell'Inps
e, inoltre, approva il bilancio dell'Istituto predisposto dal Consiglio di
Amministrazione dell'Inps;

+« || Consiglioc di Amministrazione, organo di indirizzo politico-
amministrative, che predispone i piani pluriennali, i criteri generali dei piani
di investimento e disinvestimento, il bilancio preventive ed il conto
consuntive; approva i piani annuali nell'ambite della programmazione;
delibera i piani d'impiego dei fondi disponibili e gli atti individuati nel
regolamente interno di organizzazione e funzionamento. Il consiglio, inoltre,
esercita ogni altra funzione che non sia compresa nella sfera di competenza
degli altri organi dell'Istituto;

= |l Presidente, che convoca e presiede il Consiglio di Amministrazione ed
ha la rappresentanza legale dell'Istituto, put assistere alle sedute del
Consiglio di Indirizzo e Vigilanza;

+ il Vice Presidente, componente del Consiglio di Amministrazione, che
sostituisce il Presidente in caso di assenza o impedimento e pud svolgere
tutte le funzioni ad esso delegate;

» il Direttore Generale che ha la responsabilitd complessiva della gestione
dell'Istituto di cui sovrintende |‘organizzazione, I'attivita ed il personale,
assicurandone l'unita operativa e l'indirizzo tecnico amministrative;

» il Collegio dei Sindaci, organe di controllo, che vigila sull’asservanza della
legge e sulla regolarita contabile dell'Istituto.

Operano, altresi, all'interno dell’Istituto:

« il Magistrato della Corte dei Conti, nominato dal Presidente della Corte
stessa, che esercita un controllo continuativo sulla gestione dell'Tstituto;

« | Comitati Amministratori delle singole gestioni, fondi e casse che
hanno il compito di stabilire le modalita di concessione delle prestazioni e di
riscossione dei contributi, decidono sui ricorsi e formulano proposte ai vertici
dell'Istituto in materia di contributi e prestazioni:

+» il Comitato Unico di Garanzia (CUG), che ha il compito di valorizzare le
pari opportunita, il benessere organizzativo e vigilare su eventuali situazioni
di discriminazione del personale;
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* |'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) che sovraintende alla
valutazione della performance, al monitoraggio del funzionamento
complessivo dei sistemi di valutazione e della trasparenza e dell'integritd
dei controlli interni.

L'INPS & sottoposto alla vigilanza del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali
e del Ministero dell'Economia e delle Finanze.

2. Il ciclo della performance

Il processo di pianificazione, programmazione e budget dell'Istituto rappresenta
I'espressione formalizzata di un complesso processo organizzativo-contabile
avente come scopo, in fase preventiva, quello di allocare in modo ottimale le
risorse disponibili in relazione al piano strategico e di costruire, in fase consuntiva,
un indispensabile parametro di riferimento per wverificare 'andamento della
gestione ed il grado di conseguimento degli obiettivi prefissati.

Il processo prende avvio con la predisposizione, da parte del Consiglio di Indirizzo
e Vigilanza (CIV), della Relazione Programmatica che delinea le Linee di Indirizzo
strategico da intraprendere nell’arco di un triennio.

In coerenza con tali Linee di Indirizzo, il Consiglio di Amministrazione indica le
Linee Guida gestionali annuali.

Mel quadro di riferimento delineato nei documenti richiamati, l'elemento di
congiunzione tra la programmazione economico-finanziaria e di bilancio e il ciclo
di gestione della performance & rappresentato dalla MNota preliminare, che
assicura l'allineamento tra i due processi e la coerenza dei contenuti, prevista dal
Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n, 150,

Successivamente il Direttore Generale, in qualita di organo preposto alla gestione
dell’Ente, da avvio al processo di programmazione e budget, con la pubblicazione
di una specifica circolare, attivando i centri di responsabilitad di livello centrale e
territoriale per la definizione dei piani di attivita e di impiego delle risorse per la
predispesizione del Piano integrato di attivitd e organizzazione (P.I.A.0.) e,
eventualmente, dell’'aggiornamento del SMVP.

Le strutture individuano, nell’ambito di ciascun obiettive assegnato, le aree
dirigenziali responsabili che, a loro volta, propongono il piano delle attivita per gli
obiettivi loro assegnati e pianificano il relative impiego di risorse umane e
finanziarie.

A conclusione delle analisi di congruita svolte dalle Direzioni centrali responsabili
dei budget di spesa e dalla Direzione centrale Pianificazione e controllo di
gestione, si procede all'aggregazione finale della proposta di budget (fabbisogno
economico).
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Il processo prevede che l'attivita di programmazione si concretizzi, poi, nella
formalizzazione della proposta di Piano integrato di attivita e organizzazione
(P.1.A.O.) da parte del Direttore Generale.

Per quel che concerne, invece, il Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance, I'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) & chiamato ad
esprimere un parere vincolante al sensi dell’art. 7, comma 1, del D.Lgs. n.

150/2009.

Tenuto conto del parere espresso dall'OIV, il Direttore Generale formalizza la
proposta di aggiornamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance.

Il Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.0.) e ['aggiornamento
dell'SMVP wvengono adottati dal Consiglic di Amministrazione, con propria
deliberazione.

Il processo si conclude con l'assegnazione dei budget, da parte del Direttore

Generale ai centri di responsabilita di I livello, centrale e territoriale, e,
successivamente, da parte di questi ultimi ai dirigenti responsabili delle

strutture/aree di competenza.
La figura sotto riportata illustra graficamente il processo:
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2.1. Il processo di riprogrammazione

Il modello di gestione del Ciclo della performance adottate in Inps prevede, con
modalita diversificate, la possibilita di effettuare modifiche, integrazioni efo
aggiunte al livello di Linee Guida, di Programmi e di Piani delle attivita e di impiego
delle risorse, ove questa esigenza emerga per migliorare il ciclo gestionale e
rendere coerente la dimensione strategica con quelle gestionali ed operative.

Il documento integrativo-correttive del Piano conterra le sole rettifiche
intervenute a livello di Linee Guida e di Programmi.

In particolare:

= per il caso delle Linee Guida, il processo di riprogrammazione sequira le
stesse modalita previste nella prima fase di definizione e assegnazione degli
obiettivi ad inizio anno, ovvero il Direttore Generale formulera, di concerto
con il responsabile della struttura interessata, una proposta di variazione
dei Programmi, che dovra essere formalmente adottata dal Consiglio di
Amministrazione con propria deliberazione;

= per il caso dei Programmi, la riprogrammazione avverra previa
determinazione del Direttore Generale, su proposta del responsabile della
struttura competente corredata dai relativi obiettivi.

I processo di Riprogrammazione
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L'attivita di riprogrammazione per le azioni correttive della gestione opera
invece diversamente in guanto riguarda esclusivamente la dimensione
operativa. La finalita in questo caso @ di fornire un meccanismo dinamico che
consenta di ricalibrare comportamenti organizzativi ed individuali, assicurando
il pieno raggiungimento degli obiettivi definiti per correggere scostamenti
rilevati nella fase di moniteraggio dell’'andamento della performance.

La riprogrammazione dei piani originariamente disposti si  svolgera
parallelamente alle operazioni di consuntivazione trimestrale, previo
accoglimento da parte del responsabile del CdR. della proposta formulata dal
dirigente/responsabile d'area.

Il processo di Riprogrammazione
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Il PROCESSD DI RIPROGRAMMAZIONE (BOTTOM-LIE)

Le scadenze per la formalizzazione delle attivita di riprogrammazione, disposte in
relazione a ciascuno dei tre livelli, sono fissate ad ogni trimestre,

Alle medesime scadenze viene effettuata la consuntivazione delle attivita svolte
nel trimestre precedente.
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2.2. Il ruolo dell’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV)

L'OIV fornisce, lungo tutto il ciclo, supporto metodologico volto ad assicurare
efficacia, solidita ed affidabilita al SMVP. Piu analiticamente le funzioni assegnate
all'olV dal D. Lgs. 150/2009 e s.m.i. sono:

Supporto tecnico metodologico
attraverso parere vincolante sul
SMVP; validazione defla relazione
sulla performance; relazione annuale
sul funzionamento del sistema

Y

Proposta di valutazione annuale dei
dirigenti di vertice e relativa -
= o Valutazione della perfarmance

trasmissione della proposta :
al'Organo di indirizzo politico P mars
amministrativo

Monitoragglo della performance
prganizzativa previa verifica
dell"andamento dell’Amministrazione e
ceqnalazione all'Organo di indirizzo
politico-amministrativo della necessita di
inberventi correttivi; monitoragaio
dell'effettivita del principio della
partecipazione del cittadini & degli utenti
k dila misurazione

3. Misurazione e valutazione: definizioni

Il SMVP riguarda sia la misurazione sia la wvalutazione della performance
individuale unitamente alla performance organizzativa.

La misurazione e |'attivita di quantificazione del livello di raggiungimento dei
risultati e degli impatti da questi prodotti su utenti e stakeholders attraverso
I'utilizzo di appositi indicatori.

La valutazione & invece |'attivita di analisi ed interpretazione dei valori misurati.

Si tratta evidentemente di attivita fra di loro complementari.
16



3.1. Le procedure di supporto

Le procedure gestionali utilizzate a supporto dell'attivita di misurazione e
valutazione delle performance organizzativa, nelle sue varie fasi, relative al

controllo di gestione e alla contabilita analitica, sono di seguito descritte:

SIMP = Sistema Manitoraggio della Produzione _

» Applicativo per la consuntivazione ed il monitoraggio della produzione delle
strutture  territoriali  (Direzioni Regionalif Direzioni di Coordinamento
Metropolitano, Direzioni Provinciall/ Filiali Metropolitane, agenzie Complesse
Agenzie Territoriali) e di alcune strutture centrali. Alimenta il piano budget ed &
strumento di monitoraggio indispensabile per le strutture produttive

mmme  PIAND BUDGET

= Strumento per programmare gli obiettivi produttivi in termini di produttivita,
carico di lavore, indice di giacenza e deflusso, impiego risorse umane. Consente il
manitoraggio dei suddetti indicatori, soprattutto alla dirigenza ed ai controller

mueed  CRUSCOTTO CIUALITA

* Indicatori di gualita, sia delle aree di produzione sia delle aree professionali.
Misura quindi l'efficacia delle strutture produttive. E' utilizzato in modo costante
dai dirigenti, dai controller e dal responsabili delle strutture operative per
monitorare Fandamento qualitative della sede.

CRUSCOTTO PERFORMANCE

* Rappresenta l'andamento degli obiettivi dei dirigenti. Con il Sistema della
Performance dei Responsabili INPS della Gestione (SPRING) & possibile consultare
la scheda riepilogativa dei risultati della performance organizzativa attribuiti a
ciascuna unita organizzativa (CIC) ed associati al suo responsabile.

mamm CROCEDURA SAP

» Gestione di tutte le componenti del sistema di misurazione (personale,
produzione, costi). Gestione del sistema di contabilith analitica
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Performance e creazione di
valore pubblico
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PERFORMANCE E CREAZIONE DEL VALORE PUBBLICO

4. L'indice sintetico del valore pubblico

Le pubbliche amministrazioni devono essere valutate sulla base della loro capacita
di creare valore pubblico, anche con riferimento alle misure di benessere equo e
sostenibile (Sustainable Development Goals dell’Agenda ONU 2030; indicatori di
Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL). A tal fine & necessaria
da un lato la legittimazione degli attori politici e degli stakeholders, dall‘altro che
le strategie perseguite siano in grado di produrre risultati atti a soddisfare i bisogni
degli stakeholders stessi, pur attraverso un uso razionale delle risorse necessarie.

Un modello multidimensionale per rappresentare |a capacitd di
un‘amministrazione di creare valore pubblico & quello della Piramide del Valore
che individua livelli di rappresentazione della performance di amministrazione:
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Il Valore pubblico (Livello 1), & la capacita dell'amministrazione di avere
successo nelle azioni pubbliche aumentando il livello di benessere economico e
sociale dei destinatari dei propri servizi. Esprime quindi la mission istituzionale
dell’Istituto. Viene misurato come media ponderata dei risultati dei due livelli
successivi attraverso un indice sintetico del valore pubblico.

Il Valore Istituzionale esprime la performance istituzionale dell’ente ed &
collegata ad indicatori di impatto che evidenziano i benefici garantiti alla
collettivita (o i sacrifici imposti in caso di mancato raggiungimento degli obiettivi)
creando valore pubblico,

Il Valore Aziendale rappresenta la performance organizzativa dell’ente che,
partendo da un livello di risorse date, viene misurata in termini di efficacia,
efficienza ed economicita. I risultati sintetici di performance organizzativa
incidono sugli “impatti” del livello istituzionale.

Lo Stato di salute delle risorse monitora lo stato dei fattori qualificanti ai fini
della performance, in termini sia di risorse organizzative (semplificazione delle
procedure), sia relazionali (piena accessibilita del cittadino), sia tecnologiche
(digitalizzazione), sia di clima interno (pari opportunita ed equilibrio di genere),
sia di comportamenti etici (attuazione delle misure di trasparenza e di
anticorruzione).

Il Valore delle performance individuali evidenzia i risultati conseguiti dalle
figure apicali e dai funzionari dell’'amministrazione. Tali performance
contribuiscono al risultato della performance erganizzativa.

4.1. L’indice sintetico del valore pubblico: criteri di calcolo
La costruzione dell’indice sintetico & definita attraverso la media ponderata dei

seguenti 4 indici sintetici dei livelli sottostanti i cui pesi sono definiti annualmente
nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.1.A.O.).
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4.2. Il Valore Aziendale

All'interno del Valore Aziendale, vengono distinti:

un indice di performance gestionale di Ente, che rappresenta la sintesi dei
risultati relativi agli obiettivi gestionali;

un indice di performance strategica di Ente, costruito sulla base dei risultati
degli obiettivi di respiro strategico. All'interno della suddetta sezione, sono
presenti i risultati relativi alle due prospettive "Strategia” e "Sviluppo”. I
pesi sono definiti annualmente nel Piano integrato di attivita ed
organizzazione (P.I.A.O.)

21



Per ogni indice viene registrato uno scostamento massimo del +/- 50% rispetto
all'obiettivo al quale & assegnato il valore indicizzate 100. Anche I'obiettivo
sintetico & quindi fissato al valore 100, che corrisponde alla completa
compensazione degli scostamenti indicizzati, positivi e negativi, dei singoli
obiettivi.

4.3. Il Valore istituzionale: indicatori di impatto ed indice
sintetico

Il Valore Istituzionale & dato dall'andamento di indicatori di impatto, che - in
una prospettiva di medio periodo - esprimono |'effetto generato da un'attivita,
inteso come differenziale fra benefici e sacrifici derivanti alla collettivita
dall'eragazione dei servizi pubblici offerti.

Mel Piano integrato di attivitd e organizzazione (P.1.A.O.) vengono annualmente
individuati indicatori rappresentativi dell’attivita dell'Istituto e idonei a
rappresentarne I'impatto sociale,

Lindice sintetico del valore istituzionale é& determinato dalla media
ponderata degli scostamenti sui singoli obiettivi. Per ogni indicatore viene
registrato uno scostamento massimo del +/- 50% rispetto all’'obiettive al quale &
assegnato il valore 100. L'obiettivo sintetico € quindi fissato al valore 100, che
corrisponde alla completa compensazione degli scostamenti indicizzati, positivi e
negativi, dei singoli obiettivi. I pesi dei singoli obiettivi sono ugualmente definiti
nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.1.A.O.).
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Coiettivo

Indice
cintetico del

vald

Istituzionale

I risultati di performance istituzionale avranno rilievo ai soli fini di rendicontazione
esterna e di costruzione della piramide del valore ma non avranno un
collegamento diretto col sistema di incentivazione.
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4.4, Lo stato di salute delle risorse

Lo stato di salute delle risorse monitora lo stato dei fattori abilitanti della
performance. Per generare valore sui cittadini ed utenti, I'amministrazione deve
essere efficace ed efficiente, tenuto conto della quantita e qualitd di risorse
disponibili. In termini concreti, dovranno valutarsi la salute organizzativa
(semplificazione delle procedure), quella relazionale (piena accessibilith del
cittadino), guella tecnologica (grado di digitalizzazione), salute di genere (pari
opportunita ed equilibrio di genere) e la salute etica (attuazione delle misure di
trasparenza e di anticorruzione).

STATO DI SALUTE DELLE RISORSE

SALUTE DI
GENERE

part apportunita e
equilibrio di genere

SALUTE ETICA

Attuarione ad
officacia delle
missire di

trasparenza e di
anticorruzione
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE: ELEMENTI
COMUNI

5. Definizioni e composizione

La performance individuale consta del contributo fornito dallindividuo, in
termini di risultati e comportamenti agiti, al raggiungimento degli obiettivi
dell'lstituto. Il procedimento di valutazione & descritto nell’apposita sezione.

La performance organizzativa & linsieme dei risultati attesi dallIstituto e
consente di misurare, e poi valutare, come l'organizzazione utilizza le sue risorse
in modo razionale (efficienza) per garantire servizi adeguati all’'utenza (efficacia)
e generare valore pubblico. Le unita di analisi sono le seguenti:

Unita di analisi della performance organizzativa

Unita organizzative

Progetti: sono previsti sia

Istituto nel suo complesso,
attraverso gli obiettivi
generali di ente di cui all’art.
5 del D. Lgs. N. 150/2009
come modificato dal n.
74/2017

identificate nelle Direzioni
Regionali, nelle Direzioni di
Coordinamento
Metropolitano, nelle
Direzioni provinciali e Filiali
metropolitane e provinciali;
per la Direzione generale
vale la media nazionale dei

progetti nazionali di
miglioramento in aree
critiche misurati e valutati a
livello di Direzione
regionale/DCM; sia progett
operativi, con contenuti
innowvativi di competenza
delle Direzioni Centrali

l risultati

p
All'interno della performance organizzativa, rilevano due componenti, distinte
anche nella contrattazione integrativa di ente:

# Incentivo per la produttivita (c.d. incentivo ordinario) per il personale
inquadrato nelle Aree funzionali A, B, C al quale corrisponde, per i dirigenti
ed i professionisti e medici, la retribuzione di risultato;

¥ | progetti speciali previsti, per tutte le aree, dall’art. 18 della legge n.
88/1989 (c.d. incentivazione speciale).

Nel ciclo della performance dell'Istituto sono previsti i sequenti momenti intermedi
(trimestrali) di verifica delllandamento produttivo, della produttivitd e della
qualitd: sia per consentire di individuare eventuali interventi di miglioramento,
sia per erogare acconti sulla retribuzione accessoria.
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per il periodo gennaio - marzo

per il periodo gennaio - giugno

per il periodo gennaio - settembre

per il periodo gennaio - dicembre anno precedente

L'erogazione del saldo & invece subordinata, previa misurazione consuntiva dei
risultati e successiva valutazione, alla validazione della Relazione Annuale sulla
Performance da parte dell'OIV.

5.1. Soggetti misurati e riparto fra performance
organizzativa ed individuale

La dimensione soggettiva del processo & estesa a tutte le categorie professionali
present] in Istitutoe. Di seguito vengono anche precisati i criteri di riparto fra
performance organizzativa ed individuale. Al paragrafo 5.1.3 viene acclusa una
rappresentazione grafica.
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5.1.1. Dirigenti

La valutazione della performance & commisurata al sequenti parametri:

Tipologia Descrizione Valore

Performance Qualita della prestazione ovvero valutazione 30%
individuale delle competenze manageriali

Obiettivi di risultate per | dirigenti operanti
nella Direzione generale, nelle Direzioni
regionali, nelle Direzioni di coordinamento
metropolitano e nelle Direzioni provinciali e
nelle Filiali con peso 100/100, secondo i
seguenti criteri:

Performance
organizzativa a) raggiungimento degli obiettivi di 70%

risultato assegnati all'area di responsabilita
(peso 80/100);

b) raggiungimento degli obiettivi di
risultato assegnati al direttore della struttura
che comprende |'area di responsabilita (peso
20/100}.

Per i dirigenti con incarico di Direzione metropolitana, di Direzione provinciale, di
Direzione di filiale, gli obiettivi assegnati all'area di responsabilitad (lettera a)
coincidono con quelli della direzione di riferimento; gli obiettivi assegnati alla
struttura (lettera b) coincidono con gli obiettivi assegnati alla Direzione
regionale/Direzione di coordinamento metropolitano.

Per | dirigenti responsabili di Direzioni regionali di secondo livello, titolari di
pregetti nazionali, responsabili di Uffici di supporto agli Organi, 'obiettiva di
risultato di cui alle lettere a) e b) sard commisurato al raggiungimento (peso
100%) degli obiettivi assegnati alle singole strutture.

Per i dirigenti responsabili di incarichi di Staff, I'obiettive di risultato di cui alle
lettere a) e b) sard commisurato al raggiungimento (peso 100%) degli obiettivi
assegnati alla Direzione regionale/Direzione di coordinamento metropolitano o
alla Direzione centrale di riferimento.

La valutazione individuale & rilevante, oltre che ai fini dell’erogazione della
retribuzione di risultato, anche per l'accesso al c.d. bonus reputazionale descritto
nel successivo paragrafo 22.2.
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5.1.2. Professionisti e Medici

La wvalutazione della performance & commisurata ai seguenti parametri,
analogamente a quanto avviene per la dirigenza:

Tipologia

Descrizione

organizzativa

Performance Qualita della prestazione ovvero valutazione 30%
individuale delle competenze professionali

Obiettive di risultato, misurato con una
Performance ampia struttura di obiettivi assegnati ai 70%

Coordinamenti ai vari livelll (Generale,
Regionale, Territoriale)

5.1.3. Personale inquadrato nelle aree funzionali A, B, C

La valutazione del personale in oggetto é collegata:

Tipologia

Descrizione

Valore

Tre dimensioni di valutazione collegate a:

a) Obiettivi di produzione di gruppo;

organizzativa

Performance
individuale |h) Contributo individuale al raggiungimento
degli obiettivi di gruppo
c) Abilita
Realizzazione degli obiettivi, di produttivita e di
efficacia, della struttura  organizzativa
Performance |(direzione generale, direzione regionale,

direzione di coordinamento metropolitane, di
direzione provinciale, di filiale metropolitana o
provinciale) di appartenenza della risorsa;

% da definire in
sede di
contrattazione
integrativa
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Nell'ambito della performance individuale le tre dimensioni hanno rilieve diverso
in relazione alla finalita della valutazione (erogazione dei trattamenti accessori o
accesso a percorsi di alta formazione o crescita professionale).

SCHEMI DELLA VALUTAZIONE DELLE VARIE CATEGORIE PROFESSIONALI

DIRIGENTI
PROFESSIONISTI
MEDICI

Performance

Performance
Individuale Organizzativa

30% 70%

-

Scheda

valutazione Obiettivi di
competenze risultato
manageriali
PERSONALE
ABC
L9 J

Performance Individuale Performance

% da definire in ambito Organizzativa

contrattuale (3 ambiti di % da definire in ambito
valutazione) contrattuale
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Performance organizzativa:
rappresentazione
ed indicatori
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PERFORMACE ORGANIZZATIVA: RAPPRESENTAZIONE ED
INDICATORI

6. Le prospettive della performance organizzativa

La misurazione della performance organizzativa parte dal presupposto che la
stessa non pud essere, solo ed esclusivamente, ricondotta all'andamento dei
risultati di produzione, ma deve tener conto - per meglio rappresentare i risultati
dell'Istituto - di tutti gli aspetti ‘vitali’ di un'organizzazione. E possibile indirizzare
la sua misurazione secondo una visione pid completa ed integrata, che coinvolga
piu prospettive di osservazione, analisi, misurazione e valutazione dell’azione
esercitata e delle risorse utilizzate - dall'Istituto, per rappresentare in modo
coerente la progressiva crescita dell’'organizzazione.

E quindi possibile aggregare le aree di misurazione nelle sequenti 5 prospettive
nelle quali trovano riconoscimento tutte le dimensioni degli indicatori:

SVILUPPO

Interessa principalmente i
process internd di supporto. 5
misrand: formazione;
benessere organizzative & pari
oppartunit; servizi
strurnentall; senvizi inforrmativ
& tecnologici; comunicazions

FiMANZA

Indicatore di Efficacia
Econamico Finanziaria delfa
Produzione - IEEF; indice
econamico di gestione
(lindicatore di redditivita;
indicator] economsci &
Indicatore fabbisogni

imterna; risorse umane;
wwiluppo organizzativo

STRATEGIA

Obiettivl genarall di ente {art
5 D.Lgs. 1502009 & smi) che
sl agglornano annualmente in
base al contenuti della
Rilazione programmatica ded
CIY & dedle Lines guida
gestionali del Consigho di
Amministrazione & che

Standard); corretta gestione PERFORMANCE defini .-
scono obletth di rilievo
della spesas corretta gestione z .
il o ORGANIZZATIVA strategico per Istituto
UITENZA, PROCESS!
indice sintetico di qualita Produttivita; indice sintetico di
Customer Care def Cruscotio; gualits delbe aree di produzions;
risultati Custormer Experience, indici di giacenza; indicatori di

relativa al giudizio degli utenti

esterni e degh stakehodders;
risultati Customer interna

relathva al giedizio espresso sul
processi di supporto intarnd

all'armministrazione {art 19 bis

O.Lgs. 150/200%) ); consulenza

resa dalla Direzione generale al

territorio

impiego risorse umane &
strumentali; piano di
sussidiariety; contralli
("Controllo Processo produttive™
€ "Cantrollo autocertificazioni®);
progetti di miglioramento
{nazionali e regionali); gincenza
ponderata ricorsi ammu
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La suddetta struttura garantisce quindi la rappresentazione multidimensionale
della performance di ente.

Ai soggetti misurati (Dirigenti, Professionisti e Medici, Personale con diversa
qualifica assegnato alle singole strutture organizzative) saranno assegnati
obiettivi coerenti con le funzioni di competenza. Ugualmente il peso dei singoli
obiettivi sara diversificato in base alle funzioni ed alla specifica struttura di
obiettivi.

6.1. Le dimensioni degli indicatori della performance
organizzativa

Le dimensioni prese in considerazione dagli indicatori di performance
organizzativa sono:

Risorse umane, economico-finanziarie e strumentali

* rappresentano il punto di partenza per la fissazione degli obiettivi. Llstituto
effettua una ricognizione delle risorse disponibili, fissa i fabbisogni e definisce
obiettivi produttivi ed economico-finanziari coerenti con le risorse disponibili
efo attese

* capacita di produrre beni e servizi minimizzando I'impiego delle risorse

Efficacia

* capacita di produrre output in modo adeguato alle aspettative degli utenti



7.1 principali indicatori

Il sistema degli indicatori dellIstituto - caratterizzati da significativita,
completezza ed oggettivita nella misurazione - & molto articolato ed abbraccia
tutte le dimensioni elencate.

Di seguito vengono declinati i principali indicatori che seno anche riepilogati in
base alla prospettiva di osservazione nella tabella del successive paragrafo 15.2.

7.1. Risorse Umane - Prospettiva Processi

PERCENTUALE DI PERSONALE IMPIEGATO IN PRODUZIONE SUL TOTALE
DEL PERSONALE DELLE STRUTTURE DI PRODUZIONE: maggiore & il
personale impiegato in produzione, migliore la distribuzione dello stesso nelle
strutture produttive; & individuata una percentuale minima di personale,
differenziata in base al diverso contesto operative delle Regioni/DCM, da
assegnare alle aree produttive; l'obiettivo & definito a livello regionale o di
coordinamento metropolitano.

PERCENTUALE DI PERSONALE IMPIEGATO NELLE AREE DI SUPPORTO
SUL TOTALE DEL PERSONALE DELLE STRUTTURE DI PRODUZIONE: & il
pendant dell'indicatore precedente; wvengono fissate percentuali massime,
variabili in relazione alla complessita della struttura, di personale da destinare alle
aree di supporto nelle strutture di produzione metropolitane e provinciali; I'attivita
formativa somministrata al personale allocato nelle aree di supporto viene
neutralizzata, fino al massimo del 5% delle risorse FTE, ai fini del calcolo della
percentuale di implego.

PERCENTUALE DI IMPIEGO DI RISORSE UMANE NELLE SEDI REGIONALI
E DI COORDINAMENTO METROPOLITANO RISPETTO AL TOTALE DELLE
RISORSE IN FORZA ALLE STRUTTURE DELLA REGIONE O AREA
METROPOLITANA: & fissato un livello massimo (differenziato in base al diverso
contesto operativo), rispetto alle complessive risorse disponibili nella Regione o
nel Coordinamento Metropolitano, da incardinare presso la Direzione Regionale o
di Coordinamento Metropolitano; il personale allocato presso i Coordinamenti
Legali Regionali, di cui alla determinazione Presidenziale n. 186/2017, non viene
contegqgiato ai fini dell‘indicatore in discorso.
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7.2. Risorse Economiche Finanziarie e strumentali -
Prospettiva Finanza

Tl Indicatori delle Direzioni territoriali

Gli indicatori connessi ai fattori economici della produzione e dei fabbisogni,
saranno sintetizzati in un solo indice denominato “indice economico della
gestione”, che sara la media ponderata dei risultati dellindicatore di redditivita,
degli indicatori economici e degli indicatori dei fabbisogni standard.

Indice |

Indicatore
redditivita totall per punto rodattineiCiss fabbisogni
omageneizzato e ol standard
Aggregazione |
goregazione

deglf indicatori

elemmentar che

I compangona

7.2.1.1. Indicatore di redditivita

Lindicatore di redditivita consente |'analisi integrata e multidimensionale della
performance e indica il rapporto tra rendimenti e costi:

Indicatore o Efficacie economico-finanziana dely Produzione

Indicatare df reddithiitd = {valori accertamento)
Casli gi gestione totali

Tale indice permette di osservare la capacita dell'Istituto di generare risorse
allinterno di un ciclo di gestione.
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7.2.1.2. Indicatori economici

Al fine di definire una migliore qualificazione degli orientamenti gestionali e degli
eventuali interventi correttivi adottati sono stati individuati specifici indicatori
economici, che si afflancano a quello della redditivita.

Mella tabella seguente sono riportati gli indicatori economici che saranno utilizzati
per la misurazione e valutazione della performance a livello di Direzione
regionale/di coordinamento metropolitano.

INDICATORI ECONOMICI

1 | Costi totali per punto omogeneizzato

2 | Costo diretto della produzione/Costi totali

1) Costi totali per punto omogeneizzato: calcolato come rapporto Costi

2)

totali/Produzione netta omogeneizzata, con esclusione delle funzioni
professionali rappresenta il costo elementare della produzione. Minore & il suo
valore, maggiore & |'efficienza della produzione (ossia si produce ad un costo
minore).

Costo diretto della produzione/Costi totali: rappresenta |'efficienza di
impiego delle risorse economiche nei processi di supporto. Tanto maggiore é
lindicatore, tanto maggiore & I'impiego delle risorse economiche nei processi
di preduzione e quindi minore Iimpiego delle risorse economiche nelle aree di
supporto delle Direzioni provinciali/Filiali metropolitane e della Direzione
regionale/di coordinamento metropolitano.

I costi diretti della produzione sono tutti i costi totali della Direzione
provinciale/Filiale metropolitana e della Direzione regionale/di coordinamento
metropolitano imputabili alle aree di produzione.

Le strutture sono state suddivise secondo i cluster indicati di seguito:

CLUSTER SEDI

[Cluster A Valle D'Aosta, Trentino Alto Adige, Umbria, Molise, Basilicata

|Cluster B Liguria, Friull Venezia Giulia, Marche, Abruzzo, Sardegna

Cluster C Lazio, Campania, Puglia, Calabria, Sicilia, DCM Roma, DCM Napoli

Cluster D Piemonte, Lombardia, Veneto, Emilia Romagna, Toscana, DCM Milano
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Rispette ai suddetti indicatori, 'ammaontare di straordinario programmato ad inizio
di anno diventa una componente del totale del costi di funzionamento.

Lo straordinario diventa elemento essenziale come leva gestionale al fine di
facilitare I'abbattimento delle giacenze da parte delle sedi territoriali. Il fabbisogno
espresso per straordinario all‘inizio dell'anno sara considerato come limite
massimeo di incidenza del fabbisogne sul totale dei costi di funzionamento., Nel
caso che |utilizzato in corso d'anno superi quello programmato, sara
neutralizzata, solo ai fini degli indicatori, I'eventuale eccedenza di importi rispetto
al valore programmato.

7.2.1.3. Indicatore dei fabbisogni standard

L'ultimo indicatore che compone I'Indice economico della gestione & quello sui
fabbisogni standard.

Il sistema dei fabbisogni standard si articola in diversi indicatori elementari su
ognuno dei quali viene effettuata la wvalutazione di posizionamento
{benchmarking) della singola struttura rispetto al valore standard di riferimento.
Il sistema di definizione dei fabbisogni secondo la tipelogia dei costi standard si
articola in 3 livelli sulla base di indicatori economici elementari, ottenuti mediante
specifici algoritmi tra i valori economici e i valori quantitativi risultanti dalle singole
Sedi in esito alla fase di programmazione.

g Indice Sinkefica Cosio dl Prodoflo ﬂ e allcal @conamic| ..

T

Indice Sindelice Cotha per Imrmabili ,j[ lIndicabodd economicl ..

Indice Sinkefico Cosle per Benl e Sorvizl E Indicalod sconamici ...

S e

Indice Sabelica Cole per Pessonale —E Indicalod economilci ...

b

--------- waa

Le aagregazioni degli indicatori economici elementari avvengono secondo
specifiche modalita di "risalita” e concorrono alla determinazione degli indici di
livello superiore, fino alla definizione del Costo Standard (I Livello) che
rappresenta la valutazione sintetica di ogni singela Sede. Le modalita di calcolo e
i pesi utilizzati per la “risalita” fino all'indice di Costo Standard di I Livello saranno
illustrate in dettaglio nelle tabelle inserite nel Piano integrato di attivita e
organizzazione (P.1.A.Q.)

Il numero indice del Costo Standard e calcolato come rapporto dellindicatore
risultante dalla programmazione dei fabbisogni della singola struttura territoriale
e |'indicatore medio del cluster di riferimento.
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Al fine di incentivare l'eliminazione delle giacenze, con effetti anche sul
miglioramento della qualitd percepita dall‘utenza, I'indicatore del fabbisogno di
straordinario & stato meodificato ponendclo in rapporto alla produzione (P.0O. netta)
prevista in fase di programmazione. Pertanto, la Sede, per raggiungere gli
obiettivi di produzione, anche di abbattimento della giacenza, potra utilizzare, se
ritenuto necessario, lo straordinario. In tal caso l'indicatore sara in connessione
alla produttivita. Maggiore sara la produttivita maggiore potra essere l'impiego di
straordinario (in tal caso l'indicatore sara sempre positivo anche se superiore al
fabbisogno richiesto in fase di programmazione). Di contro, se la produttivita
fosse inferiore a quella programmata, l'indicatore, per essere positivo, dovra
avere un impiego di straordinario proporzionale alla produttivita raggiunta.

7.2.1.4, Indicatori di gestione della spesa

Comprendono specifici obiettivi attribuiti alle Direzioni regionali/Direzioni di
Coordinamento Metropolitano, attinenti alla gestione della spesa ed all'efficienza
nella regolare tenuta contabile. In particolare:

a. Fabbisogni economici (I, II, III e IV Forecast)

L'obiettivo & calcolato come scostamente massimo del 5% tra budget economico
(forecast) e utilizzato (costi effettivi da SAP CO) da parte delle Direzioni
regionali/Direzioni di coordinamento metropolitano a livello di capitolo di spesa.

La corretta gestione della spesa impone infatti:

- in corso d'anno (I, II, III Forecast), il necessario riallineamento del Forecast
alle reali esigenze, in considerazione degli effettivi utilizzi delle risorse. Pertanto,
un utilizzato che superi il 5% della previsione comportera una valutazione
negativa in termini di performance;

- al termine dell'anno finanziario (Forecast IV) uno scostamento superiore al
5% (in pit o in meno) tra budget economico (Forecast) e I'utilizzato (costi effettivi
da SAP CO) implica un’erronea previsione con effetti negativi sui risultati di
performance.

Nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.L.A.0.), annualmente,
vengono individuati i capitoli di spesa rispetto ai quali sard effettuata la
valutazione della corretta riprogrammazione dei fabbisogni (I, II, IIl e IV
Forecast).

b. Corretta gestione del conto transitorio di direzione regionale 1005

Misura l'incidenza delle risorse economiche utilizzate sul conto transitorio di
direzione regionale/di coordinamento metropolitano 1005, sul totale delle spese
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di funzionamento alle scadenze previste dal calendario, per stimolare la corretta
attribuzione delle risorse economiche utilizzate e giacenti alle sedi di competenza,
In occasione del I, II e III Forecast & tollerabile un valore giacente sul CIC 1005
non superiore al 3% del totale delle spese di funzionamento. Per quanto ovvio, al
IV Forecast il saldo sul 1005 deve essere par a zero.

I capitoli sui quali si attivera il controllo saranno inseriti nelle tabelle contenute
nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.O.)

7.2.1.5. Indicatore sulla gestione della spesa delle Strutture centrali

E un obiettivo finalizzato al miglioramento della gestione della spesa assegnato
alle Direzioni centrali responsabili di budget di spesa e collegato alla "Verifica dif
congruita dei fabbisogni ed assegnazione delle risorse”. La Direzione
centrale non pud procedere all’assegnazione del budget di spesa in misura
superiore al + 5% del fabbisogno di risorse economiche congruito per lintera
regione a livello di capitelo di spesa. Pertanto, l'assegnazione delle risorse
finanziarie dovra essere in linea con i fabbisogni congruiti (fabbisogno e forecast)
e non potra comungue superarli in misura superiore al +5%.

Mella rendicontazione finale di esercizio, nelle risorse economiche congruite
saranno considerate, ai fini della verifica del parametro suddetto, le somme
assegnate per riplanare le risorse gia utilizzate dalle strutture territoriali,
comprese quelle contabilizzate sui conti di transito e quelle afferenti al pagamento
di impaorti relativi agli anni precedenti.

Nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.0.) sono indicati i capitoli di
spesa per i quali sara effettuata la valutazione sulla gestione della spesa.

7.2.1.6. Altri obiettivi delle singole Direzioni centrali

Sono individuati annualmente coerentemente con l'esigenza di misurare 'ente in
tutte le prospettive di cul al precedente paragrafo 6.

Sono quindi assegnati ai responsabili delle Direzioni centrali secondo competenza
e possono afferire ai seguenti ambiti:

- Specifici Piani annuali {ad es. Piano della Comunicazione o Plano Audit);
- Benessere organizzativo;
- Pari opportunita;
- Formazione del personale;
- Svwiluppo organizzativo;
=  Sviluppo informatico;
- Afttivita di supporto (acquisti, gestione del personale, lavori, gestione
immobili);
- Dismissione patrimonio a reddito;
39



- Anticorruzione e Trasparenza.

8. Efficienza

8.1. Produttivita — Prospettiva Processi

Deriva dall’applicazione del seguente rapporto:

Totale_produzione omogeneizzata nelle aree di produzione delfa
direzione regionale/direzione coordinamento metropolitano al netto
della vigilanza ispettiva

Totale risorse umane (ABC) presenti nelle aree di produzione al netto
dell‘attivita di informazione e consulenza e di vigilanza ispettiva

L'obiettivo unico di produttivita (standard 124 mensile a livello di singola risorsa
FTE) & determinato sulla base dei criteri definiti nella circolare n. 145/2011;

1 ora di lavoro = 1 punto omogeneizzato

giorni medi lavorativi per mese = 22 giorni

ore lavorabili pro capite al glorne = 7 ore

22 (giorni lavorativi al mese) * 7 (ore giornaliere di lavoro) = 154 ore mensili

Il criterio sopra descritto presuppone che ad ogni prodotto venga attribuito un
coefficiente di omogeneizzazione. Il procedimento di misurazione avviene “sul
campo®: funzionari della Direzione centrale Pianificazione e controllo di gestione,
recandosi nelle strutture produttive, affiancano il funzionario competente durante
la definizione del prodotto ed individuano il corretto coefficiente da assegnare
rilevando il tempo dedicato dal funzionario alle varie fasi dell'attivita in questione.
La rilevazione viene estesa, rispetto allo stesso prodotto, a casi di varia difficolta
per avere una misurazione media rappresentativa.

Di seguito si elencano, a titolo esemplificativo, alcuni coefficienti di
omogeneizzazione:

- Tempo
Codice Prodotto Coefficiente di omogeneizzazione Coetisnandante
Accolte: 0.32 19 min.
Indennitd NASPI
Respinte: 0.21 13 min.
Autorizzazione Cassa 25 min.
Integrazione Guadagni Autorizzazionl concesse: 0,92 gy
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Tempo
Cedice Prodotto Coefficiente di omogeneizzazione inonasnbs

Autorizzazioni parzialmente 32 min.
concesse:1.10

Autorizzazionl respinte; 0.53

Pensioni anticipata Gestione | Accolte: 0.88 53 min.
Privata (FPLD) Respinte: 0.52 31 min.
Pensione Anticipata Gestione | Accolte:D.B28 23 min.
Pubblica Respinte: 0.52 31 min,
Definlta con pagamento: 0.46 28 min.
Regolarizzazione da verbale ’
ispettivo Definita senza addebito: 0.40 24 min.
Definita per Iscrizione ruclo: 0.46 28 min.
Dtlaziune Ge_sﬂune mlglanl a Al:ﬂﬂll:ﬂ: ﬂ'.?ﬂi 47 min.
Commercianti Respinte: 0.52 31 min.
Ri Amininistrathve Ricorsi istruiti & trasmessi: 0,69 41 min.
Pensioni al Comitato Ricorsi definiti autotutela: 0.30 18 min.
Frovinclale Ricorsl definiti altre fattispecie RRA: 0.24 | 14 min.

Pertanto, considerando che la presenza media (rapporto Presenza/Forza) & pari
all'81%, lo standard di produttivita nazionale (nelle aree di produzione) é fissato
sul valore di 124 ore (154*81%=124) calcolato sul personale assegnato alle aree

di produzione,

Sono fissati obiettivi intermedi trimestrali rilevanti al solo fine della
determinazione della performance per gli acconti trimestrali di competenza.

La valutazione del raggiungimento dell’obiettive finale & comunque correlata al
solo risultato consuntivo annuale in rapporto allo standard 124, come meglio
precisato nella sottostante tabella:

munmlnu::m s OBIETTIVO PESO %
GENNAIO-MARZO 100 100%(*)
GENNAIO-GIUGNO 108 100%(*)
GENNAIO-SETTEMBRE 116 100%(*)
GENNAIO-DICEMBRE 124 100%

)} Salo af fine della valutaripne o performance riferita af perada of rfenmento (acconta)

Al fine di consentire un ottimale impiego e distribuzione delle risorse a
disposizione della direzione tra le strutture di produzione e, allinterno delle
stesse, tra le diverse aree di attivitad e linee di servizio, considerati i carichi di

41



lavoro, l'obiettive di produttivita viene misurato esclusivamente a livello di
Direzione regionale/Direzioni di coordinamento metropolitano.

A livello provinciale e di filiale, di agenzia, di linea di servizio e di unita
organizzativa, l'indicatore di produttivita sara mantenuto al fine di permettere una
valutazione di congruita di impiego delle risorse umane.

Si neutralizzano, rispetto alla presenza:

« | periodi di formazione nella misura massima del 5% delle risorse FTE
assegnate alle aree di produzione. Il calcolo viene effettuate a livello
regionale/DCM applicando la sequente formula:

Formazione / (Presenza + Formazione).

+ |e risorse assorbite nell’attivita di informazione e consulenza residuale
rispetto ai prodotti consulenziali. 1 parametri sono differenziati per i
sequenti cluster, che tengono conto delle peculiaritd = nelle relazioni con
I'utenza - delle varie strutture:

% AISORSE DISPONIBILI PER ATTIVITA' DI SPORTELLO
SU TOTALE RISORSE DISPONIBILI NELLE AREE DI
] PRODUZIONE
MzB 0.048%
Mg 87T
P2A 5,65%
P2B 5.43%
paC 4,69%
PIA 5.58%
PIE 5.34%
P3c 5,10%
P& 6, 79%
)i 6,45%
Pac 6,285
ASA 5,87%
ASH 5,57%
ASC 5.28%
ABA 4,98%
ABB 4.72%
AEC 4,46%
ATA 6, 85%
ATB 6, 49%
ATC 6,13%
ABA 7.55%
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% RISORSE DISPOMIBILI FER ATTIVITA® DI SPORTELLD
5U TOTALE RISORSE DISPOMIBILI MELLE AREE DI

PRODUEIOME
ASB 7.01%
ASC B47%

8.2. Interventi di sussidiarieta extraregionale -
Prospettiva Processi

La sussidiarieta & unimportante leva gestionale indirizzata al conseguimento del
riequilibro dei carichi di lavoro fra strutture con livelli diversi di copertura delle
dotazioni organiche e di volumi di arretrato, ampiamente utilizzata a livello intra-
regionale (c.d. sussidiarieta infraregionale), coerentemente alla regionalizzazione
dell’obiettivo di produttivita.

Per favorire lo sviluppe di interventi anche a livello inter-regionale, possono
essere previsti “Interventi di sussidiarieta interregionale” (c.d. sussidiarieta
extraregionale) associati a uno specifico obiettivo di performance organizzativa
che il Direttore Generale assegna al Direttore reglonale/di coordinamento
metropolitano della struttura sussidiante. Quest'ultimo, nella determinazione di
assegnazione degli obiettivi, rende corresponsabili dell’obiettivo:

- i dirigenti delle aree manageriali di produzione della Direzione
regionale/coordinamento metropelitano interessate agli interventi;
= | Direttori provinciali e di Filiale ed i dirigenti d"area coinvolti nell’intervento.

Dal punto di vista finanziario, vengono neutralizzati, nel sistema SAP, | costi
derivanti dai descritti interventi. La sterilizzazione & estesa anche agli interventi
di sussidiarieta regionale e provinciale.

« MISURAZIONE: L'obiettivo & fissato in termini di volumi di produzione
sussidiata. I prodotti sono individuati dalla Direzione Generale ed assegnati
mediante gli strumenti di programmazione, pianificazione e controllo usuali.
Se la struttura sussidiante garantisce volumi omogeneizzati in misura
superiore a quelli assegnati dall'obiettivo, sard riconosciuto uno
scostamento lineare positive (fino a +50%); nel caso in cui i volumi
omogeneizzati gestiti saranno inferiori rispetto a quelli del piano sara
corrisposto linearmente uno scostamento negativo (fino a - 50%);

« BONUS: per il personale inquadrato nelle aree funzionali ABC coinvolto
negli interventi & riconosciuto un bonus descritto nel paragrafo 18.1;
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« SUSSIDIARIETA' INTERREGIONALE ED INDICI DI GIACENZA: nel

caso in cui non sia possibile inserire negli interventi di sussidiarieta
extraregionale tutta la produzione offerta dalle strutture con un surplus di
prodotto, al fine di non alterare llindice di giacenza consuntive delle
strutture sussidiate, viene introdotto un meccanismo compensativo per il
ricalcolo degli indici di glacenza.

Quale parametro di riferimento, viene presa in considerazione |a
produttivitd media nazionale, sul presupposto che le strutture produttive
posizionate al di sopra della media nazionale abbiano utilizzato in modo
ottimale le risorse disponibili.

Pertanto, la produzione omogeneizzata residua offerta in sussidiarieta, non
allocata, non sara rilevata - ai fini del calcole dell'indice di giacenza
consuntivo delle strutture sussidiate - se queste ultime avranno conseguito
una produttivita superiore o uguale a quella media nazionale; nel caso in
cui, invece, avranno raggiunto una produttivita inferiore a quella media
nazionale, sara rilevata, al fine del calcolo dell'indice di giacenza, tutta la
produzione non allocata e necessaria al raggiungimento della produttivita
media nazionale, neutralizzando la sola parte eccedente.

Al fine di chiarire meqglio tale concetto, si supponga, ad es., che la regione
A abbia offerto 50.000 punti in sussidiarieta e che soltanto 30.000 siano
stati assegnati alle strutture sussidianti e definiti. In simili circostanze si
avra, rispetto alla suddetta regione sussidiata A la seguente casistica:

nel caso di conseguimento di una produttivita superiore o uguale a quella
media nazionale, I'indice di giacenza consuntivo dovra essere ricalcolato
sottraendo dalla giacenza un volume di produzione pari a 20,000 punti
omogeneizzati;

nel caso di conseguimento di una produttivita inferiore a quella media
nazionale, occorrerd anzitutto verificare quanti punti omogeneizzati
servirebbero per raggiungere la produttivitda media nazionale; se, ad
esempio, dovessero servire 15.000 punti, dall'indice di giacenza sarebbero
sottratti soltanto 5.000 punti; se dovessero servire 20.000 punti o pil, non
vi sarebbe alcun correttivo.

Lo stesso meccanismo compensativo sara utilizzato nella valutazione delle quote
di produzione omogeneizzata assegnata ad una delle strutture sussidianti ma da
queste non definita.

Il meccanismo di compensazione dell'indice di giacenza:

viene ribaltato sulle singole Direzioni provinciali o Filiali della struttura
sussidiata, in base ai punti offerti in sussidiarieta dalle singole articolazieni
della struttura territoriale ma non definiti;

non opera nel caso in cui la struttura sussidiata non metta a disposizione

tempestivamente alle strutture sussidianti i prodotti e le quantita indicate
44



nel Piano o altri equivalenti concordati fra le due strutture, previo assenso
della Direzione Centrale Pianificazione e Controllo di Gestione e Direzione
Servizi per I'Utenza.

9. Efficacia
9.1. Qualita del servizio - Prospettiva Utenza

9.1.1, Il Cruscotto Qualita

L'indicatore di riferimento per la misurazione dell’efficacia delle aree di produzione
& I'Indice sintetico di qualita delle aree di produzione, cosi come calcolato
nell’ambito del Cruscotto Qualita,

La qualita del servizio & infatti misurata attraverso indici sintetici di qualita
ottenuti con la ponderazione di indicatori elementari strutturati nel cruscotto

qualita.

Linsieme degli indicatori ha le seguenti caratteristiche:

Significativita
¢ consentire di misurare realmente ed esattamente il grado di raggivngimento
dello specifico obiettivo

Completezza

s essere in grado di rappresentare le variabili principali che determinano i
risultati dell'amministrazione

Tempestivita
« fornire le informazioni necessarie in tempi utili ai decisori

Misurabilita

v essere quantificabile secondo una procedura oggettiva, basata su fonti
affidabili

Orientamento all’'utenza

» garantire un migloramento continuo del livello dei servizi offerti agh utenti
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Le tipologie di indicatori maggiormente utilizzati, a livello di indicatori elementari,

5]
%]
=
[=]

Coefficiente di ponderazione

* vengono fissate delle fasce entro cui definire un‘istanza assegnando ad ogni fascia un coefficiente tanto maggiore
gquanto ridotto & il tempae di definizione. $timola I'erogazione tempestiva delle prestazioni

Tempo medio di definizione
#applicabile a prodotti in cui le singole istanze presentano differenti livell di difficolta gestionale

Stratificazione delle giacenze

*5i assegna un peso maggiore alle domande pil vetuste dividendo il peso complessivo per il numero di domande
giacenti. Premia la riduzione dedl'armetrato nel rispetto dell'ordine cronologico

Rapporto fra definito e carico di lavoro

« favorisce una rapida riduzione delle giacenze. Pub essere abbinato, sullo stesso prodotto, 2 tempi soglia per
favorire contestualmente La rapida definizione delle domande recenti (si lavora su due finee: arretrato e corrente)

Rapporto fra domande definite su riesame e ricorso e totale domande definite

*penalizza la reiezione di domande con istruttoria incompleta o errata

Nell’allegato A viene inserita la legenda del Cruscotto Qualita che contiene
l'elenco di tutti gli indicatori di qualita utilizzati. La legenda & oggetto di
aggiornamenti, anche in corso d'anno.

9.2. La clusterizzazione ed il principio del miglioramento
continuo

Tenuto conto del diverso contesto soclale, demografico ed economico dei territori
in cui le strutture produttive dell'Istituto operano, considerata la rilevanza di tali
fattori sui risultati di produzione, al fine della determinazione degli obiettivi, si &
proceduto a raggruppare le strutture produttive in insiemi omogenei per tessuto
sociale, economico e demografico del territoric in cui operano (c.d.
clusterizzazione). Mella sezione “Appendice” & stato declinato il processo
seguito.



Per la determinazione degli obiettivi su ciascun indicatore elementare del
Cruscotto Qualita e su ciascuna struttura produttiva, si procede, pertanto, al
confronto con la media del cluster di appartenenza sulla base del seguente
criterio:

¥ se il valore consuntivato nell’anno precedente & migliore rispetto alla media
del cluster di appartenenza, tale valore viene confermato come valore obiettivo
per I'anno oggetto di misurazione;

v viceversa, se Il valore consuntivato nell'annc precedente & peggiore rispetto
alla media del cluster di appartenenza, il valore obiettivo & almeno pari al
valore medio conseguito nel cluster di appartenenza riferito all’anno

precedente,

L'applicazione di questo criterio fa si che vengano chiesti miglioramenti maggiori
a chi ha conseguite - sui singoli indicatori - performance qualitativamente
inferiori riducendo pertanto - a livello di obiettivi - il gap di qualita fra le strutture
maggiormente efficaci e quelle in maggiore ritardo (c.d. principio del
miglioramento continuo). Gli obiettivi cosi determinati vengono indicizzati (su
scala 100) sulla base dei pesi dei singoli indicatori fino ad un arrivare ad un
obiettivo sintetico di qualita delle aree di produzione sul quale verra misurata la
performance della struttura.

I cluster sopra descritti sono elencati nella tabella seguente:

CLUSTER SEDI

FM Napoli centro, FM Area Nord Camaldoli Vomero, FM Roma Eur, FM
Roma Flaminio, FM Roma centro

FM Area Nolana, FM Area Flegrea Pozzuoli, FM Area Stabiese

M3B Castellammare Di Stabia FM Roma Casilino, FM Roma Montesacro, FM
Roma Tuscolano

DP Caserta, DP Foggia, DP Lecce, DP Cosenza, DP Reggio Calabria, DP
Catania, DP Messina, DP Palermo

M2B

P2A

DP Toring, FM Milano, DP Genova, DP Salemo, DP Bari, DP Taranto, DP

pap Cagliari

P2C DF Bergamo, DP Brescia, DP Venezia, DP Bologna, DP Firenze

DP Frosinone, DP Latina, DP Chieti, DP Avelline, OP Brindisi, DP
Catanzaro, DP Agrigento, DP Trapani

P3B DP Bolzano, DP Padova, DP Treviso, DP Verona, DP Perugia, DP Sassari

P3A

P3C DP Monza, DP Varese, DP Vicenza, DP Modena, DP Ancona
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CLUSTER SEDI

DP Grosseta, DP Rieti, DP Viterbo, DP Campobasso, DP Isernia, DP
Benevento, DP Barletta Andria Trani, DP Matera, DP Potenza, DP Vibo
P4A Valentia, DP Crotone, DP Caltanissetta, DP Enna, DP Ragusa, DP
Siracusa, DPF Nuoro, DP Oristano, FP Corigliano-Rossano;

DP Alessandria, DP Asti, DP Cuneo, DP Vercelli, DP Aosta, DP Mantova,
DP Pavia, DP Sondrio, DP Imperia, DP Savona, DP Trento, DP Rovigo, DP
P4B Udine, DP Pordencne, DP Placenza, DP Arezzo, DP Pisa, DP Pistoia, DP
Siena, DP Terni, DP Asceli Piceno, DP Macerata, DP Fermo, DP L'Aquila,
DP Pescara, DP Teramo

DP Novara, DF Verbano - Cusio - Ossola, DP Biella, DP Como, DP Lecco,
DP Cremona, DP Lodi, DP La Spezia, DP Belluno, DP Gorizia, DP Trieste,
DP Ferrara, DP Forli, DP Riminl, DP Parma, DP Ravenna, DP Reggio
Emilia, DP Prato, DP Livorno, DP Lucca, DP Massa Carrara, DP Pesaro

Pac

Per determinare gli obiettivi delle Direzioni Regionali e di Coordinamento
Metropolitano, il principio della clusterizzazione viene applicato in modo
indiretto. Poiche infatti, in una direzione regionale o di coordinamento
metropolitano, possono esserci direzioni provincialiffiliali di coordinamento
incardinate in cluster diversi, l'obiettivo & determinato applicando la media
ponderata dei risultati delle direzioni provinciali/filiali di appartenenza. A tal fine
alle direzioni provinciali/filiali dei cluster sono attribuiti | sequenti pesi:

Cluster Peso

M2e M3 4
P2A, P2B e P2C 3,5
P3A, P3B e P3C 2
P4A, PAB e P4C %

L'obiettive di budget e definito applicando la seguente formula

Obiettivo sede A * peso cluster di appartenenza + Obiettivo sede B * peso
cluster di appartenenza + ...

Peso complessivo strutture della Regione o DCM

Il risultato della Direzione Regionale/Coordinamento Metropolitano viene ottenuto
sommando i valori effettivi delle strutture produttive che la compongono
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Gli obiettivi della Direzione Generale (obiettive nazionale) sono determinati
applicando la medesima formula comprensiva di tutte le strutture di produzione

Obiettivo sede A * peso cluster di appartenenza + Obiettivo sede B * paso
cluster di appartenenza + ...

Peso complessivo strutture nazionalf

Il risultato della Direzione Generale viene ottenuto sommando i valori effettivi di
tutte le strutture produttive

Il principio della clusterizzazione, per motivazioni del tutto analoghe, viene
utilizzato anche per la determinazione degli obiettivi dei professionisti (legali e
medici) presenti sul territorio.

Tuttavia, per | professionisti legali ed | medici continua a farsi riferimento ai cluster
regionall, corrispondenti ad altrettanti gruppi omogenei di regioni/DCM per volumi
di contenzioso e di attivitd medico legale di sequito riportati.

CLUSTER SEDI
Cluster A Valle D'Aosta, Trentino Alto Adige, Umbria, Molise, Basilicata

Cluster B Liguria, Friuli Venezia Giulia, Marche, Abruzzo, Sardegna

[Cluster C Lazio, Campania, Puglia, Calabria, Sicilia, DCM Roma, DCM Mapoli

Cluster D Piemonte, Lombardia, Veneto, Emilia Romagna, Toscana, DCM Milano

Ai suddetti cluster regionali continua a farsi riferimento anche per la
determinazione deqli obiettivi degli indicatori di costo (paragrafi 7.2.1 e ss.).

In entrambi i casi la dimensione regionale/DCM consente di raggruppare regioni
e coordinamenti metropolitani omogenei sia rispetto alla dimensione economica
sia rispetto ai volumi di contenzioso o di attivitd medico-legale (ad es. in materia
di invalidita civile).

9.3. Le clausole di graduazione degli obiettivi.

Per graduare il principio del miglioramento continuo, rispetto a singoli indicatori
elementari del Cruscotto che presentanc valori estremi (di eccellenza o molto
critici), vengono introdotti tre criteri di graduazione, che incidono sugli obiettivi
di budget:
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A) "Livello ottimale”, applicabile ad indicatori elementari per i quali & stato
conseguito un valore consuntive di efficacia molto elevato e per i quali &
individuabile un valore massimo: il livello ottimale viene fissato ad un valore
inferiore al 5% rispetto al valore massimo anche nel caso in cui = nell'anno
precedente - sia stato raggiunto un livello superiore a quello ottimale.

)

i Esempio ' Se Fobiettivo & espresso in termini per-céntualie tende al 100%, il livello
ottimale sull’ indicatore sard pari al valore 95% che diventa I'abiettivo della |
struttura anche se nell'anno = 1 la stessa ha conseguito, ad es, un risultato

di 96,5%

| 5e I'obiettivo tende a 0% (calcolo inverso), il livello ottimale sard pari al
_|valure 5% che diventa Iobiettiva della struttura anche se nell’anno -1, la
i stessa ha conseguito, ad es, un risultato di 2,1%

La clausola si applica anche agli indicatori delle Aree Professionali, ricorrendone i
presupposti.

B) "Miglioramento massimo”, applicabile ad indicatori elementari che
presentano valori consuntivi molto inferiori al wvalore medio di cluster
applicabile nell'anno corrente. Consiste nell’applicare una deroga (media
cluster — 30%) al criterio della media di cluster nel caso in cui I'applicazione
della suddetta media comporti la fissazione di un obiettivo di miglioramento
per la struttura superiore ad un valore 200 calcolato come segque:

valore budget di cluster
*100

consuntivo di struttura

La formula si applica anche nel caso in cui venga predeterminato - rispetto
al budget - un obiettive fisso:

obfettivo fisso *100

consuntivo di struttura

=0



Valore di budget di cluster: 50

———— —— —— _|

Esempio 1
EEUHUW_H r_u_tt ura: 10 -
!Applica:inne formula: coefficiente 500 (50*100/ lﬂ}. E
Con la clausola Fobiettiva della sede diventa 35 (50 — 15)

Esempio 2 ﬂhlettlm-hTssn 70%;

Consuntivo struttura: 25%:

Applicazione formula: miglioramento 280 (70°100/25)

(Con la clausola Fobiettive diventa 49% (70-21%)

MNel caso di indicatori con calcolo inverso il coefficiente di riferimento deve
essere minore o uguale a 10

|

Esempio 3 Valore di budget di cluster: 2
I. Consuntivo struttura; 20
Iﬁi:lltazinne formula: (2*100/20)=10
Con la clausola Fobiettivo della sede dgenta [2+0.,6) =2,6
Esempio 4 Obiettivo fisso 5%; )

Consuntivio struttura: 57%:

Applicazione formula: (5*100/57) =8,77

Con la clausola Fobiettivo diventa 6,5% (5%-+1,5%)

C) Adeguamento obiettivi di budget per strutture con produzione
superiore a quella media del cluster

I cluster delle strutture di produzione sono composti da sedi che presentano un
tessuto organizzativo, sociale, demografico ed economico omogeneo. Alcune
strutture sono tuttavia caratterizzate da singolarita di cui occorre tener conto, pur
confermandosi la correttezza dell’assegnazione della struttura al cluster di
appartenenza. In particolare, volumi di produzione omogeneizzata molto superiori
alla produzione media del cluster sono un indice della suddetta singolaritd che
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risulta essere accentuata all'aumentare dei volumi annui di produzione. Per
superare quanto descritto il meccanismo di calcolo degli obiettivi di budget
determinati sulla base della media di cluster viene adeguato come segue per le
sole strutture di produzione:

ADEGUAMENTO DELL'OBIETTIVO DI BUDGET

STRUTTURE INTERESSATE SUGLI INDICATORI ELEMENTARI RISPETTO
ALLA REGOLA GENERALE

Struttura la cui produzione
omogeneizzata & > 50% rispetto a

quella media del cluster e < 270.000 Rlduzione 0,40 %
punti omogeneizzati annui

Struttura la cul produzione
omogeneizzata & > 100% rispetto a

quella media del cluster e < 270.000 i T
punti omogeneizzati annui

Struttura la cui produzione
omogeneizzata & > 50% rispetto a e =

quella media del cluster e = 270.000 Riduzione: 1,20 %
punti ocmogeneizzati annui

Struttura la cui produzione
omogeneizzata & > 100% rispetto a A
quella media del cluster e = 270.000 Riduzione 2%
punti omogeneizzatl annui

Lo stesso principio di adeguamento, con una riduzione degli obiettivi di budget
dell’1% viene riconosciuto alla direzione provinciale di Bolzano per compensare la
singolarita derivante dal bilinguismo italo-tedesco.

10. Altri indicatori di efficacia

10.1. Indicatore di Efficacia Economico-Finanziaria della
Produzione - Prospettiva Finanza

Lindicatore di Efficacia economico-finanziaria della produzione - I.LE.EP. &
collegato ad alcuni valori che hanno riflessi in termini di Bilancio, generati
direttamente dalle attivita delle Strutture di produzione. L'esecuzione di tali
attivita @ direttamente collegata alle iniziative gestionali che |'Istituto intraprende
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per l'accertamento dei contributi, per il controllo della sussistenza e permanenza
del diritto alle prestazioni sia di carattere previdenziale che assistenziale, per
l'attivita di riscossione. La mancata o parziale attivazione di tali iniziative pud
comportare per [Istituto maggiori uscite, relativamente a prestazioni
indebitamente percepite dai beneficiari, o minori entrate, per effetto dell’evasione
o elusione contributiva da parte dei soggetti contribuenti.

Per il 2022 l'indicatore sara articolato in due macro-aree “Accertamenti” ed
“Incassi®, per dare rilievo a quanto riscosso direttamente a seguito dell’attivita di
accertamento dell’Istituto, dando risalto all'esito conclusivo dell"attivita stessa,
L'articolazione delle voci sara la seguente;

» ACCERTAMENTI
o "Gestione Entrate Contributive - Accertamenti”™

- Accertamento Contributi in fase di Gestione Flussi (al netto delle Denunce
Mensili insolute totalmente);

Accertamento Contributi da vigilanza ispettiva, documentale e da
regolarizzazioni amministrative (DMV);

Minori prestazioni da vigilanza ispettiva e documentale;

Accertamento Estratto Conto delle Amministrazioni (ECA);

o “Gestione prestazioni - Accertamenti”

- Accertamento prestazioni indebite;
- Accertamento benefici in sede di pensione e Trattamento di Fine Servizio

(TFS);

* INCASSI
o "“Gestione Entrate Contributive - Incassi”

incassi da vigilanza ispettiva;

incassi da vigilanza documentale;

incassi da altre regolarizzazioni contributive;

— Incassi da accertamento Estratto Conto delle Amministrazioni (ECA);

o "Gestione prestazioni - Incassi e pagamenti”

- Pagamenti per interessi legali;

- incassi da prestazioni indebite;

- incassi da Azioni surrogatorie;

— incassi da Riscatti e Ricongiunzioni;

- Incassi da Versamenti volontari;

- incassi da Visite Mediche di Controllo richieste dal datore di lavero.

Gli scostamenti rispetto all'obiettivo saranno dati dalla media ponderata degli
scostamenti dei due distinti sotto oblettivi assegnati alle macro-aree,
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L'obiettivo e fissate in termini monetari (Euro). Lo scostamento rispetto
all’obiettivo e valutato sul saldo delle voci che compongono le due macro aree
(Accertamenti ed Incassi). Gli scostamenti risultanti (max +/- 50%) saranno
mediati secondo i pesi definiti nel Piano integrate di attivita e organizzazione
(P.I.A.O.).

Alle Strutture centrali sara assegnato il totale nazionale dei valori tranne che alle
Direzioni di Prodotto che assumeranno, quale valore dell'Indicatore, quello di
riferimento di specifica competenza.

In sede di definizione degli obiettivi dirigenziali, i Direttori regionali e di
coordinamento metropolitano, anziché ripartire gli obiettivi di [.E.E.P. di
competenza fra i direttori e i dirigenti delle singole direzioni provinciali, possono
assegnare - in base alle competenze collegate allincarico - il complessivo
obiettivo di Direzione regionale (o di coordinamento metropolitano) a tutti |
dirigenti della regione o di coordinamento metropolitano, che in gueste modo
concorrono, solidalmente, al suo raggiungimento.

10.2. Indice di Giacenza - Prospettiva Processi

Lindice di giacenza esprime, in giorni, il tempo necessario per lavorare il totale
dei prodotti giacenti nelle strutture di riferimento (carico di lavoro = Giacenza

iniziale + Pervenuto nel periodo di riferimento). Su base annua & calcolato
utilizzando la seguente formula:

Giacenza al periodo* Giorni al periodo

IG =

Carico di lavoro al periodo

Per il calcolo degli indici, | prodotti sono aggregati sulla base dell'assetto
organizzativo delineato dalla circolare del 15 settembre 2021 n. 134 "Modello di
distribuzione dei servizi e delle attivita produttive dellIstituto in funzione utente
centrica”.

Gli obiettivi sono differenziati per struttura, considerando la baseline di partenza
ed utilizzando lo stesso principio di miglioramento continuo collegato ai cluster,

Nell'area "Nucleo Base Servizi Standard”, tuttavia, l'obiettivo, per tutte |e
strutture produttive, e fissato in 30 giorni poiché, in quest'area, si concentrano le
istanze di servizio a maggiore impatto sociale.

Nel caso delle altre aree ("Prestazioni”, "Gestione Conto Assicurativo Individuale”,
"Flussi Contributivi e Vigilanza documentale”, "Presidio delfe conformita di sede e
customer care e Gestione Ricorsi”), gli obiettivi di indice di glacenza vengono
definiti tenendo conto della clusterizzazione di cui al precedente paragrafo 9.2.
In particolare, I'indice di glacenza, per le strutture di produzione, deve:
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= essere in linea con il valore medio del cluster di appartenenza riferito
all'anno precedente, qualora il risultato raggiunte nell’anno precedente sia
stato superiore al valore medio del cluster di appartenenza:

+ essere confermato, come valore obiettivo dell'anno oggetto di misurazione,
qualora il risultato dell’anno precedente sia stato uguale o inferiore a quello
del valore medio di cluster di appartenenza.

Viene tuttavia fissato un valore ottimale per ciascuna delle aree sottoindicate.
Pertanto, qualora una struttura raggiungera quel livello ottimale, alla stessa non
sara imposto un obiettivo di indice di giacenza inferiore. Qualora comunque
conseguisse un indice inferiore a quello ottimale, la struttura beneficera
comungue di uno scostamento positivo.

Sono stati pertanto individuati | sequenti valori ottimali:

« Nucleo base servizi standard: 30 giorni
= Area Prestazioni (al netto NBSS): 40 giorni
+ Area Flussi Contributivi e Vigilanza Documentale: 75 giorni

Il valore ottimale per I'Area Gestione Conto Assicurativo Individuale viene
differenziato come segue in considerazione dei diversi carichi di lavoro:

*" Direzioni provinciali/Filiali metropolitane: 65 giorni;
¥ Filiali Provinciali/Agenzie Complesse: 30 giorni.

Non viene assegnato un valore ottimale per il "Presidio delle conformita di sede e
Customer care e Gestione Ricorsi” attesa I'eterogeneita dei servizi trattati.

10.3. Indice di Deflusso

Indica la capacita delle strutture produttive di ridurre il magazzino e quindi il
rapporto fra i prodotti definiti nel periodo di riferimento e quelli pervenuti nello
stesso periodo. Deve assumere un valore uguale o superiore a 1. L'indice & stato
inserito nell'ambito della Performance individuale. Infatti I'obiettive & rilevante
per la sola Performance Individuale, all'interno dei c.d. obiettivi (di produzione)
di gruppo.

11. Controllo Processo Produttive e Controllo sulle
autocertificazioni — Prospettiva Processi

I controlli mirano ad assicurare la correttezza e la stabilitd dei processi di
produzione, nonché la sorveglianza costante sui fattori di rischio operativo, di

55



conformita e di immagine che potrebbero derivare dalle attivitd delle linee di
servizio. L'ambito di applicazione dei Controlli si estende a tutti | processi di
erogazione dei servizi in favore dell'utenza ovvero alle attivitd gestionali che
hanno impatto economico-finanziari per I'Istituto.

L'attivita conseguente (Controllo del Processo produttive e Controlli sulle
autocertficazioni), i cui wolumi vengono fissati annualmente in sede di
programmazione, rientra nella struttura degli obiettivi dei dirigenti che operano
sul territorio e della Direzione Audit e Monitoraggio Contenzioso che ha in materia
funzioni di coordinamento.

Le due tipologie di controllo sono misurate in modo autonomao ma | relativi risultati
sone mediati in risalita e danno luego ad un indice sintetico (“indice controlli™)

Per il personale inguadrato nelle aree funzionali A B C & previsto un bonus in caso
di raggiungimento degli obiettivi sulle due tipologie di controlli {paragrafo 18.1.3).

12. Altri indicatori

Mel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.0.) possono essere previsti
ulteriori specifici obiettivi per far fronte ad esigenze contingenti (ad es.
delocalizzazione degli archivi cartacei) o per stimolare |'attuazione di specifici
piani (ad es. Piano Triennale dei Lavori) la cui misurazione & definita,
annualmente, nello stesso Piano,

13. La collaborazione con i cittadini: la wvalutazione
partecipativa - Prospettiva Utenza

Il D. Lgs. n. 150/2009, come integrato dal D. Lgs. n. 74/2017, ha inteso rafforzare
il ruolo di cittadini ed utenti nel ciclo di gestione della performance?, come peraltro
gia sottolineato in premessa.

L'art. 7, comma 2 lett c¢) del decreto citato prevede 3 direttrici per rendere
concreta la partecipazione dei cittadini:

# sotto il profilo soggettivo, sono protagonisti dei processi valutativi al pari
degli utenti finali dei servizi;

2 L'Ufficio per la Valutazione della Performance del Dipartimento della Funzione Pubblica della
Presidenza del Consiglio ha pubblicato in materia le Linee Guida n® 4 del Novembre 2019,
56



¥ sotto il profilo oggettivo, I"ambito della valutazione concerne la qualita di
tutte le attivita istituzionali e di tutte le prestazioni di servizi delle
pubbliche amministrazioni;

* sotto il profilo procedimentale, la partecipazione alla valutazione &
ricondotta alla performance organizzativa.

Inoltre, I'art. B prevede che il SMVP concerne anche:

* la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita;
# lo sviluppo qualitative e quantitative delle relazioni con i cittadini.

L'art. 19 bis inoltre:

¥ individua I'OIV quale possibile interlocutore di cittadini ed utenti a cui pud
essere direttamente comunicato “il proprio grado di soddisfazione per le
attivita ed i servizi erogati”;

* impone un vero e propric obbligo per le amministrazioni di faverire la
valutazione partecipata e di predisporre strumenti di rilevazione del grade
di soddisfazione;

# attribuisce uno specifico rucle anche agli utenti interni che si avvalgono di
servizi strumentali e di supporto dell'amministrazione valutata;

# demanda all'OIV la verifica dell’'effettiva adozione dei sistemi di rilevazione
ed impone al suddetto Organismo di tener conto dei risultati ai fini della
valutazione della Relazione annuale.

In attuazione dei suddetti principi, il presente SMVP sviluppa | sequenti punti:
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Sistema di rilevazione
del grado di
soddisfarzione degli Mappatura degli
utenti interm rispetto stakeholders
ai servizi strumentali
e di supporta

Sistemna di rilevazione del grado
di soddisfanone delffutenza
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13.1. Gli stakeholders

I "portatori d'interesse” sono tutti coloro che sono interessati all’attivita ed agli
obiettivi dell’amministrazione efo possono condizionarne il coinvolgimento,

Mella seguente matrice, lungo gli assi dell'interesse (alto/basso) e del
poterefinfluenza (alto/basso) sono individuati gli stakeholders dell'Tstituto:

POTERE/ INFLUENZA

BASSO ALTO

Ministero del lavoro e della previdenza
sociale

Ministero dell’Economia e delle Finanze
Corte del contl

Parlamento

Ministero per la PA Dipartimento
Funzione Pubblica

Media ed Drgani di Stampa

BASSO

w
L]
E Jl;i;;:;zmﬂ dipendenti del settore Sindacati
o . Entl dl Patronato
I ;f,;::ﬁn dipendenti del settore " clazioni di ﬁltegf-:ll"liﬂ
E aranni Consulenti del lavoro e relativo Ordine
= | O | Destinatari di prestazioni a sostegno E‘fnt:::“ﬂmg:ﬁa'gtr:fd espert
B | del reddito FAr e
o | Lavoratori autonami

Banche ed assicurazionl

Lavoratorl domestic
Aziende con dipendenti fﬂﬂ;ﬁlﬂfhe degli Avvocati

Utenti inoccupati :
Medicd e relativo Ordine
Litenti a rischio esclusione sociale Puliblicha arnmicistradion]

Litenti intermi

Gli stakeholders influenzatori (alto poterefinfluenza e basso interesse) devono
essere sensibilizzati per aumentare il loro interesse verso |Istituto.

Gli stakeholders chiave (alto poterefinfluenza, alto interesse) vanno coinvolti nel
ciclo della performance, in sede di prima applicazione, nella fase di costruzione
del Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.0Q.), con incontri a livello
nazionale dai quali emergano esigenze o punti di caduta del servizi di cul I'Istituto
pud tener conto nella fase di definizione degli obiettivi annuali o triennali.

Gli stakeholders deboli (basso poterefinfluenza ed alto interesse) intervengono
nella valutazione della performance attraverso le indagini di Customer
Satisfaction.

59



13.2. Il coinvolgimento dei cittadini ed utenti

La misurazione della qualita dei servizi offerti dall'Istituto & misurata nel pil volte
citato Cruscotto Qualitd al cui interno, in particolare, & attiva una sezione
("Customer Care”) che misura |'attenzione prestata all’'utenza in termini di
tempestivita, completezza e pertinenza delle risposte fornite attraverse i principali
canali di dialogo. Sono misurati, secondo la suddetta logica:

« il Cassetto Bidirezionale Aziende con dipendenti® che & il canale di dialogo
esclusivo fra professionisti delegati dalle aziende ed Istituto e consente, ad
entrambi gli attori, di porre quesiti e richieste di chiarimenti all’altra parte:

» il Cassetto Bidirezionale Lavoratori Autonomi (Artigiani e Commercianti) che
e il canale di dialogo privilegiato per gli iscritti alle Gestioni Commercianti
ed Artigiani e loro delegati

« |‘Agenda Appuntamenti, che traccia l'attivita di consulenza specialistica
erogata a tutte le categorie di utenti, ed il Servizio Prenotazione Accessi in
sede per la consulenza non specialistica;

= le "Linee INPS" attraverso le quali possono essere instradati verso le
strutture produttive ulteriori quesiti su input del Contact Center Nazionale,
degli addetti agli sportelli fisici e, direttamente, da parte dell'utenza;

I cittadini e gli utenti finali dei servizi vengono direttamente coinvolti nella
valutazione dell'attivita dell’Istituto attraverso indagini di Customer Experience
con cui gli stessi sono chiamati ad esprimere un giudizio sulla loro "esperienza” di
contatto con I'Istituto.

Il questionario viene somministrato attraverso una procedura completamente
automatizzata che consente di misurare in modo del tutto oggettive | risultati che
entrano a pieno titelo nella misurazione della performance, previa determinazione
di un obiettivo, anche sulla base dei dati storici.

La rilevazione di Customer Experience consente di misurare il rischio
reputazionale dell’Istituto, anche in termini di impatto.

Incltre, i risultati delle rilevazioni (e le criticita eventualmente emerse) vengono
analizzati per definire ulteriori obiettivi di miglioramento, a livello organizzativo,
relazionale e di efficacia nell’'erogazione dei prodotti.

13.3. Coinvolgimento degli utenti interni dei servizi di
supporto e strumentali

LIstituto & dotato di un sistema di Internal Customer Satisfaction, anch'esso
totalmente automatizzato e sviluppato secondo le modalita individuate dall’OIV ai

1 Dal 2020 & stata disposta |'estensione dellindicatore anche ai Cassetti Bidirezionali relativi alle
Aziende Agricole, al Coltivatori Diretti e ColonifMezzadr ed ai Lavoratori Domestici (Hermes
109/2020%
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sensi dell’art 19 bis del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i., con il quale viene misurato
il livello di soddisfazione dei fruitori dei servizi strumentali e di supporto ed il loro
coinvolgimento diretto nelle scelte di organizzazione del servizio,

I risultati delle indagini vengono messi a disposizione dell'OIV per la validazione
della relazione annuale della performance ed in prospettiva, potranno essere
utilizzati ai fini della wvalutazione diretta della performance organizzativa
manageriale nonché costituire una delle dimensioni oggetto di rilevazione ai fini
della valutazione delle competenze manageriali individuali.

14. Obiettivi generali di ente - Prospettiva Strategia

Sono obiettivi, definiti su base triennale ma declinati nel loro sviluppo annuale,
che rivestono carattere strategico per I'amministrazione in quanto sono attuativi
delle indicazioni programmatiche che wvengono definite nella Relazione
Programmatica adottata dal Consiglio di Indirizzo e Vigilanza e precisate nelle
Linee Guida adottate dal Consiglio di Amministrazione.

Gli obiettivi generali di ente, che trovano il loro fondamento nell’art 5 del D.lgs.
n. 150/2009 e s.m.l., impegnano sia le strutture di produzione sia le Direzioni
Centrali coinvolte attraverso Programmi/Progetti Operativi, dal contenuto
innovativo, la cui realizzazione e strettamente collegata al conseguimento degli
obiettivi generali di ente.

I suddetti obiettivi sono pertanto individuati annualmente nel Plano integrato di
attivita e organizzazione (P.I.A.0.), al pari del peso del singolo cbiettivo e dei
sotto obiettivi.

Il risultato sintetico conseguito sugli obiettivi specifici annuali, dato dalla media
ponderata degli scostamenti (a livello nazionale) sui singoli obiettivi, rappresenta
la performance strategica di ente. Per ogni indicatore viene registrato uno
scostamento massimo del +/- 50% rispetto all’‘obiettive al quale & assegnato il
valore 100. L'obiettivo sintetico & quindi fissato al valore 100, che corrisponde
alla completa compensazione degli scostamenti indicizzati, positivi e negativi, dei
singoll obiettivi.

Il suddetto risultato della performance confluira pertanto - con lo stesso peso
percentuale - nella “struttura degli obiettivi” di tutti i dirigenti dellIstituto,
compresi professionisti e medici.
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Performance organizzativa

Misurazione e valutazione
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: MISURAZIONE E
VALUTAZIONE

15. Criteri per la misurazione della performance organizzativa

L'attivita di misurazione della performance organizzativa si riferisce agli obiettivi
assegnati al personale con qualifica dirigenziale, ai Professionisti e Medici, al
personale con diversa qualifica assegnato alle singole strutture organizzative
(Centri di Costo) ed alla relativa ponderazione in base ai pesi assegnati.

15.1. Retribuzione di risultato del personale dirigente

Al diverso grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati corrispondono i
seguenti parametri di liquidazione:

%;:ﬂrﬁﬂﬂf::m N Parametro % di erogazione
Da 0 a 69,99 0 0
da 70 a 99,99 Lineare Oggetto di contrattazione
da 100 100 100%

15.2. Obiettivi dei dirigenti

Gli obiettivi dei dirigenti (centrali e territoriali) sono diversificati in relazione alla
tipologia organizzativa e dimensionale e costantemente aggiornati sia per
adeguarli ad eventuali nuove esigenze funzionali o nuove competenze acquisite
dall'Istituto, sia per definire un collegamento quanto pil possibile stretto fra gli
obiettivi dirigenziali e gli obiettivi della struttura di produzione e, quindi, del
personale delle aree funzionali ABC.

Nel caso in cui un obiettive assegnato (ad esempio quello collegato agli interventi
di sussidiarieta interregionale) non sia concretamente gestito da alcuni dei
dirigenti titolari della stessa tipologia di incarico funzionale, la percentuale di
quell’obiettivo verra redistribuita, sugli altri obiettivi di competenza del dirigente,
in proporzione al loro peso.

Nel Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAD), per i dirigenti che operano

sul territorio (Direzioni Regionali, Direzioni di Coordinamento Metropolitano,
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Direzioni Provinciali e Filiali) e per quelli che operano nelle strutture centrali,
saranno individuati gli indicatori - tra quelli sotto riportati - rilevanti ai fini della
valutazione della performance organizzativa:

DIRIGENTI STRUTTURE TERRITORIALI

FROSPETTIVG |I DIMEMNSIOMNE INDHEATORE

¥ Percentuale di impiego del personale nelle aree di
produzione

¥ Percentuale di implego di risorse umane nelle Direzioni
regionali e di coordinamento metropolitano rispetto al

Obilettivi relathd alle risorse urmane totale delle Direzioni Regionali & Direzioni di cosrdinamento

metropalitano

¥ Percentuale di impiego del personale nelle ares di
PROCESS! supporto delle strutture di produzione

+ Indice di Giacenza

¥ Indicatore di produttivity
O s G iy « Indice sintetico di Qualith delle aree di produzione
¥ Progetti nazsionali e regionali di miglisramento
¥ Controllo processo produttivo e controlli autocertificaziond
v
v

Gistenza ponderata ricorsi amministrativi
Indice economico della gestiona (indicatore di redditivita,
indficatos falbbisogni Standard; indicaton econarmici)

* Carretta gestione della spesa

+ Corretta gestione del conto transitorio

¥ Indicatore di Efficacia Economico-finanziaria della

FINANZA Cipbettivi relativi alle risorse economiche

Praduzione [IEEF)
STRATEGIA Obiettivi di efficacia ed efficienza + Dbiettivi generali di Ente ex art. 5 D.Lgs. 150/2009 e s.m.i.
- . +  Eventuale oodnvolgimento in attivith progettuall attuative
LR Obiettivi progettuali di indirizzi strategici
¥ Indice sintetico di qualita Customer Car
UTENZA Obiettivi di efficacia ed efficienza W et

+ Risultati indagini custamer Experience

Per | dirigenti delle strutture centrali gli obiettivi complessivamente attivabili
SO
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DIRIGENTI STRUTTURE CENTRALI

PROSPETTIVA DIMENSIONE INDICATORE

¥ Indicatore di produttivits
¥ Indicatore di Qualith sintetico o specifico
PROCESSI Obiettivi di efficacia ed efficienza * Indice di Giacenza complessivo o specifico

+ Giacenza ponderata ricorsi amministrativi
¥ Obiettivi di produzione o altri obiettivi specifici delle
singole Strutture centrali

¢ Iladicatere di Efficacia Economico-finanziara della
Fraduzlone [IEEF)

FINANIA Obiettivi relatheo alle risorse economiche
¥ Gestions della spesa

STRATEGLA Obiettivi di efficada ed efficienza * Dbletthd generall di Ente ex art. 5 D.Lgs. 150/2009 & s.m.i.

SVILUPPO Obaettivi di efficacia ed efficienza *  Attivitd progettuadi attuative delle Linee Guida gestionali

¥ Consulenga centro-territorio
UTENZA Obiattivi di efficacia ed efficienza

+ Risultati indagini customer Experience

Per le attivita progettuali attuative delle linee guida gestionali, inserite nella
prospettiva Sviluppo, si applica il principic della “corresponsabilita del
risultato” tra le diverse strutture centrali che partecipano alla realizzazione del
pregetto. Pertanto, le percentuali di avanzamento del progetto saranno attribuite
a tutte le strutture centrali coinvolte indipendentemente dal grade effettive di
partecipazione.

Il risultato sara apprezzato anzitutto a livello del singolo obiettive. Dato un valore
obiettivo, sara attribuito uno scostamento:

- Pari a 0 se |'obiettivo sara esattamente raggiunto;

- Positivo lineare (fino a +50%) nel caso si consegua un risultato migliore
dell’obiettivo;

- Negativo lineare (fino a - 50%) nel caso in cui si consegua un risultato
peqggiore dell'obiettivo.

Lo scostamento sul singole obiettivo sara mediato - in modo ponderato in base
al pesi dei singoli obiettivi - con gli scostamenti relativi a tutti gli altri obiettivi
definendo la percentuale di realizzazione dell’'obiettivo sintetico di performance,
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Lo scostamento, nello IEEP, viene valutato sulla media ponderata del saldo delle
due macro aree (Accertamenti e Incassi), limitatamente alle componenti
attribuite, e non sulle singole componenti per consentire una maggiore flessibilita
gestionale ai responsabili.

I limiti di oscillazione (+/- 50%) sono stati fissati per evitare che performance
anomale, in positivo o in negative, su un singolo obiettivo possano
significativamente alterare la valutazione complessiva del risultato.

Tuttavia, gli scostamenti positivi “di Prospettiva” saranno apprezzati solo nella
misura massima del 5% per stimolare attenzione sugli obiettivi di tutte le
prospettive,

Sl inserisce di seguito un esempio di calcolo per maggiore chiarimento:

Esempio dello schema di calcolo della performance organizzativa di un dirigente
Ehillato Soontamenti di
PESD |SOTTO-PESD e Sasdaminti di
PROSPETTIVA |mmul Seostamenta ik Prespettha
Singolo | Jeoenslbone mar YR
|STRATEGLA 3 0% edcatodea | | s | | s50% | = | #5% |
i 5% Gindcatore B + 0%
VILLIPPO 5% | i i " 558
P s indicatove € +% | i 4 i
| | Sem Cindicwtecs D -10% 1
FIMANTA | 5% | i L P -
| i i % Cindicatore E + D% k] . o - 670N
i | 508 |indicatore F T
PROCESE | 40% | 355 [indicstore G v 0% } 11 " 18 %
| i 1% isndicalore M + 0%
|umerza | 3E 10t [wncicasored | | 8% | | &%  |=| . 5% ] -

indics Siniatics = 200 ® 3%+ 31 % 3% 5 295 7 - %) +40% * (18 %)+ 10% " 3%

L'andamento produttivo dovra essere costantemente monitorato per valutare i
miglioramenti ottenuti in ogni area di attivita, per consentire - ove giustificata da
eventi sopravvenuti alla programmazione ed esogeni all’azione manageriale -
I"attivita di riprogrammazione di cui al precedente paragrafo 2.1.

I eriteri di misurazione sopra descritti si applicano anche ai dirigenti con incarico
presso le strutture centrali e, ove compatibili, ai professionisti e medici.

15.3. La performance gestionale di Ente - rinvio

Come gia precisato, la struttura degli obiettivi delle diverse aree manageriali,
diversificata in base alla tipologia dell'incarico assegnato al singolo dirigente, é
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agglornata annualmente e dettagliatamente articolata nel Piano integrato di
attivita e organizzazione.

Essa determina la performance gestionale di ente, calcolata su tutte le
prospettive e su tutti gli indicatori utilizzando gli obiettivi ed i risultati a livello
nazionale

16. Retribuzione di risultato dei Professionisti e Medici

Larticolo 27 del Regolamento di Organizzazione vigente - deliberazione del
Consiglio di Amministrazione n. 4 del & maggio 2020 successivamente modificato
con deliberazione del consiglio di Amministrazione n. 108 del 21 dicembre 2020
- oltre a ribadire l'autonomia tecnico/professionale dell’attivita professionale,
specifica che l'incarico di Coordinamento "comporta la responsabilita dell'ufficio
professionale inserito nella Struttura cui afferisce™ ed, alla luce di tale nuovo
inquadramento, conferma ai Coordinatori “la responsabilita del conseguimento
degli obiettivi definiti nell'ambito dei budget delle strutture di rispettiva
competenza®.

In ogni caso, anche per | professionisti e medici, sono attribuiti gli oblettivi
generali di Ente, come specificato nel paragrafo 14, atteso il loro carattere
strategico e, di conseguenza, trasversale.

Alla luce delle richiamate modifiche organizzative, i criteri per la misurazione degli
obiettivi collegati alla retribuzione di risultato sono stati definiti come esposti di
sequito.

16.1. Professionisti dell’area legale e medico legale

Per i professionisti dell'area legale e medico legale, assumono rilievo:

A) I'Efficacia: riferita all'indice sintetico di efficacia dell’area di propria
pertinenza del Cruscotto qualitd (percentuale di scostamento rispetto
all'obiettive di budget);

B) I'Efficienza: misurata come di seguito.

= Per | medici viene fissato uno standard di 124 punti omogeneizzati pro
- capite, calcolato con i criteri di cui al precedente paragrafo 8.1 ma
riferito alla produzione ed alle risorse del Coordinamento Medico-
Legale;

« per i professionisti legali, lo standard di produttivitd verra definito
annualmente nel Cruscotto qualita, atteso che a differenza dei medici,
non & attualmente possibile utilizzare il parametro 124, in quanto

67



all’attivita degli avvocati non & attributoe un coefficiente di
omogeneizzazione proprio. I coefficienti di omogeneizzazione sono
collegati all'attivita dei funzionari amministrativi.

Per I'efficacia e l'efficienza, quale ambito territoriale di riferimento, sono
presi in considerazione, anche ai fini dell'incentivazione speciale di cui al
successivo paragrafo 19:

o
o

per il personale medico:

risultati nazionali per il Coordinamento Generale;

risultati delle strutture coordinate per | Coordinamenti Regionali e di
Direzione di Coordinamento metropolitano;

risultati della struttura di assegnazione per i Coordinamenti
provinciali.

per i professionisti legali, in coerenza con i nuovi assetti organizzativi

definiti nella determinazione presidenziale n. 186/2017:

O

risultati nazionali per il Coordinamento Generale;

risultati propri e delle strutture coordinate (Coordinamenti
distrettuali, provinciali, interprovinciali) per i Coordinamenti
Regionali;

risultati del Coordinamento Distrettuale di assegnazione per il
Coordinamento Distrettuale;

risultati della struttura metropolitana nel suo complesso per i
Coordinamenti Metropolitani (ed intrametropolitani ove presenti);
risultati ponderati degli uffici facenti parti del Coordinamento
Interprovinciale per i Coordinatori Interprovinciali. Gli altri avvocati
del Coordinamente vengono invece valutati sulla base dei soli
risultati del Coordinamento legale di assegnazione;

risultati del Coordinamento Provinciale per | Coordinamenti
Provinciali.

C) Alcuni indicatori relativi all'Indicatore di Efficacia Economica Finanziaria
della Produzione. Quale ambito territoriale di riferimento, sono presi a
riferimento i valori regionali, per i Coordinamenti territoriali, e quelli
nazionali, per i Coordinamenti Generali.

D) Per i professionisti dell’area legale in forza presso Coordinamenti che
prestano attivita a supporto e per il Coordinamento generale legale, &
inoltre inserito - nella struttura degli obiettivi - un ulteriore indicatore che
valorizza I"attivitad prestata nell’ambito del Piano nazionale di solidarieta
di difesa legale. Tale indicatore comportera, sia a livello di valore
regionale che a livello di valore complessivo nazionale, il raggiungimento
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dell'obiettivo (scostamento = 0) nel caso in cui si realizzi il 100 %
dell'attivitd assegnata, in termini di numero affari legali. Nel caso di
gestione di affari legali in misura inferiore a quella assegnata, verra
riconosciuto uno scostamento negativo lineare (fino al 50%). Nel caso di
gestione di affari legali in misura superiore a quelli assegnati sara
riconosciuto uno scostamento positive lineare fino al 50%. Le percentuali
di raggiungimento dell'obiettivo in parola saranno attestate dal
Coordinamento generale legale con apposita relazione corredata dai relativi
dati. Per le regioni sussidiate viene assegnato un progetto alternativo,

E) Possono inoltre essere annualmente previsti Progetti specifici per

superare criticita gestionali efo favorire specifiche attivita (ad es di
recupero dei crediti). Anche tali progetti sono misurati = al pari del Piano
di Solidarieta - riconoscendo scostamenti negativi o positivi (max +/- 50)
in relazione al mancato raggiungimento dell’'obiettive o al superamento.
L'obiettivo sara definite a livello di Coordinamento Regionale e
Metropolitano.
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Le dimensioni cggetto di misurazione sone quindi:

Efficienza

Indicatore di
Efficacia Economico
Finanziaria IEEP

Progetti specifici
Piano Solidarieta/Progetto Alternativo
{solo per profes. Legali)

Obiettivi Generali di
Ente ex art. 5 D.lgs.
n. 150/2009
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16.2. Struttura degli obiettivi dei Coordinamenti e
misurazione - rinvio

La struttura degli obiettivi per | Coordinamenti centrali e per i Coordinamenti
territoriali & definita annualmente e contenuta nel Piano integrato di attivita e
organizzazione tenendo conto delle sequenti singolarita:

a) Coordinatori legali

Il Coordinatore distrettuale dell’area romana sara valutato sulla base dei risultati
del Coordinamento distrettuale di Roma, Rieti e Viterbo, con incidenza
percentuale rispettivamente del 60%, 20%,20%; gli avvocati non coordinatori
saranno invece valutati sulla base dei risultati del solo ufficio al quale sono
assegnati.

Invece ai Coordinatori metropolitani (e ove presenti intrametropolitani) ed
avvocati in forza al medesimi coordinamenti verranno attribuiti 1 risultati della
struttura metropolitana nel suo complesso.

Il Coordinamento generale legale sara valutato, sia con riferimento al Piano di
Solidarieta Nazionale sia ai Progetti Specifici, con riferimento alle percentuali di
realizzazione a livello nazionale,

Con riguardo agli Uffici legali interprovinciali, ai fini della valutazione del
Coordinatore Interprovinciale, per l'efficacia e l'efficienza, saranno applicati |
seguenti pesi:
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Pesi Uffici Legali %
interprovinciali
ALESSANDRIA - dir 60%
CUNED - dir 4 0%
BERGAMO - dir 45%
MONZA = dir S55%
BELLUMNO - dir 20%
TREVISO - dir BO%
PADOWVA - dir 75%
VICENZA - dir 25%
{FORLTI" - dir 4 5%
RIMINI - dir 55%
MODENA - dir S0%
REGGIO EMILIA - dir 20%
PARMA - dir 20%
LIVORMNGC - dir 45%
PISA - dir 55%
LUCCA - dir 0%
MASSA CARRARA - dir 30%
CHIETI - dir S0%
PESCARA - dir S0%
AVELLINO - dir 45%
BENEVENTO - dir 55%
RAGUSA - dir 0%
SIRACUSA - dir 50%

b) Coordinatori medico legali

I coordinatori regionali di Lazio e Campania ed i responsabili di Unita Operativa
Complessa (UOC) con funzione di coordinamento regionale, nonché i Coordinatori
delle Direzioni di coordinamento metropolitano, saranno valutati con riferimento
all'ambito regionale/coordinamento metropolitano. Nel caso della DCM Roma, il
suddetto criterio si estende a tutti i medici in forza al singoll Coordinamenti della
DCM in considerazione della gestione accentrata dei procedimenti di visita
dell'invalidita civile.

Il Coordinatore regionale della Lombardia, che svolge anche le funzioni di
coordinamento della DCM Milano, sara valutato sulla base della media dei risultati
dei Coordinamenti della Lombardia e di Milano.
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L'obiettivo del monitoraggio del contenzioso giudiziario, assegnato alle Unita
operative semplici funzionali (UOSF), dovra essere attestato trimestralmente dal
Coordinatore generale, sulla base delle relazioni trimestrali, predisposte dai
responsabili di UOSF e validate dai Coordinatori regionali di riferimento.

16.3. Professionisti Statistici/Attuariali e Professionisti
dell’Area tecnico edilizia

Per i professionisti Statistici/Attuariali e per i professionisti dell'Area tecnico
edilizia, sia a livello di Direzione generale che di Coordinamento regionale, la
misurazione della performance organizzativa avviene sulla base del grado di
raggiungimento di obiettivi specifici, strettamente attinenti alle attivita
professionali, individuati annualmente nel Piano integrato di attivita e
organizzazione (P.I.LA.O.). Nel Piano sono riportati i pesi attribuiti ai progetti
specifici delle aree professionali tecnico-edilizio e statistico attuariale.

16.4. Parametro di liquidazione

Per tutti | professionisti e per | medici, il parametro per la retribuzione di risultato
sara determinato secondo la sequente tabella:

%% raggiungimento dell'obiettivo Parametro

= > 100 100

se la % scostamento di sede é

compresotra < 0 e > -10% Proporzione lineare

Proporzione lineare con parametro

se |a % scostamento di sede & =-10% minimo di 80

16.5. Criteri per la misurazione della performance del
personale inquadrato nelle aree funzionali A, B, C
(Incentivo ordinario)

Il sistema di misurazione della performance, basato sugli indici del Cruscotto
qualita, utilizza gli scostamenti rispetto al budget, combinando I'indicatore di
produttivitd delle aree di produzione con il risultato qualitative al fine di
apprezzare il valore generato.

In particolare, l'indicatore di produttivita delle aree di produzione viene misurato
a livello di Direzione regionale/Direzione di coordinamento metropolitano.
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Il risultato qualitativo sara apprezzato anzitutto a livello di indicatori elementari
del Cruscotto Qualita: dato un valore obiettivo, sara attribuito uno scostamento:

- Pari @ 0 se la struttura garantird esattamente il raggiungimento
dell’obiettivo;

- Positive lineare (fino a +50%) nel caso in cul venga conseguito un risultato
migliore dell’obiettivo;

- Negativo lineare (fino a - 50%) nel caso in cui venga conseguito un risultato
peggiore dell'obiettivo.

Lo scostamento sul singolo indicatore sara mediate - in modo ponderato in base
al pesi dei singoli indicatori - con gli scostamenti relativi a tutti gli altri indicatori
della stessa sottosezione e trasformato in un numero indice per arrivare, infine,
ad un indice sintetico di qualita delle aree di produzione.

I limiti di oscillazione (+/- 50%) sono stati fissati per evitare che performances
anomale, in positivo o in negativo, su un singolo indicatore possano
significativamente alterare I'indice sintetico.

L'incentivazione alla produttivita é corrisposta sulla base dell'indicatore della
"produttivita efficace", oltre che della presenza in servizio.

La "produttivita efficace" si ottiene attraverso la valutazione combinata della
produttivita (produzione omogeneizzata/risorse impiegate in produzione) e della
qualitd (miglioramento dell'obiettivo di qualita - budget) nelle aree di produzione.

Definiti i parametri:
X = produttivita aree di produzione/obiettive produttivita aree di produzione

¥ = scostamento percentuale rispetto all'obiettivo (budget) di qualita delle aree
di produzione,
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La "produttivita efficace" & calcolata sulla base della valutazione combinata
dei parametri X e Y. | parametri per la liquidazione dell'incentivazione sono
determinati secondo i criteri riportati nella tabella sequente:

A Parametro per la
PRODUTTIVITA AREE DI PRODAUZIONE: Paramaetra liguidazione
seostamento % rispetto all obiettiva perla “":‘I"m““:f[l' e della
(Produttivith 124) liquidazione SRSt 3 ettn of g produttivith
efficace
scostamento % rispetto all'abiettivas=0 110
soostarmento % rispetto all'obiettivo==0 100
scostamento % rispetto all'oblettive < 0 100
5%« scostamento % rispetto all'obiettiva < scostamento % rispetto all'oblettivo>=0 100
55
o scostamento % rispetto all'obiettive < 0 a5
scostamento % rspetto allobiettivor=0
scostamento % rispetto allobiettivocs 5% g0

scostamento 5 rispetto all'sbiettiva <0

17. Progetti di miglioramento della qualita (Progetti Speciali

art. 18 L. B8/1989).

Ai fini della corresponsione dell'incentivazione speciale (Progetti Speciali art, 18
L.8B8/1989), per tutte le aree, si fara riferimento agli obiettivi di miglioramento
collegati ai Progetti regionali/nazionali di miglioramento e misurati attraverso i

parametri indicati di seguito.

I PRM/PNM sono finalizzati alla soluzione di criticita locali o nazionali che hanno
effetti negativi sulla qualita del servizio reso agli utenti. Il grade di conseguimento
degli obiettivi ha impatti positivi sugli indicatori di qualita e quindi sul parametro
di liguidazione dell'incentivazione speciale.

75




18. Personale inquadrato nelle aree funzionali A, B e C e
dirigenti

Gli obiettivi di miglioramento sono fissati sulla base dei seguenti criteri, tenuto
conto della clusterizzazione di cui al precedente paragrafo 9.2.

Posizionamento dellindice sintetico Obiettivo di miglioramento
di qualita delle aree di produzione (% di scostamenta rispetto all'anno
[consuntive dell'anno precedente) precedente)

% di scostamento positivo o comungue uguale
= > di 100 o superiore allo scostamento del cluster di
appartenenza

% scostamento uguale o superiore
Tra 90 e 99,99 allo seostamenta del cluster di appartenenza

%% scostamento superiore del 10%
<50 dello scostamento del cluster di appartenenza

Per ‘“posizionamento consuntivo dell'anno precedente” si intende il
posizionamento conseguito da ciascuna singola struttura nel foglio "Effettive N-1"
nella prima versione del Cruscotto Qualitad dell'anno di riferimento.

Per la direzione generale & sempre chiesta, indipendentemente dal
posizionamento conseguito, una percentuale di scostamento positiva.

MNel caso in cui il posizionamento consuntive dell’anno precedente di tutte le
strutture provincialiffiliali di una regione o DCM sia superiore a 100, alla
corrispondente Direzione Regionale/DCM sara in ogni caso attribuito un
posizionamento pari a 100,

La corresponsione dei compensi speciall legati alla qualitd del servizio avviene
sulla base dei parametri riportati nella seguente tabella:
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Nel caso in cui lo scostamento di cluster sia negativo le modalita di calcolo esposte
nella tabella di cui sopra si applicano come segue:

* il rapporto di calcolo utilizzato, per definire | parametri di liquidazione
inferiori delle strutture con posizionamento inferiore a 100, viene invertito (%
scostamento del cluster di appartenenza / % scostamento sede) *100

* |'obiettivo di scostamento da raggiungere, nel caso di "Posizionamento del
Consuntivo anno precedente” inferiore a 90, sara dato dallo scostamento di
cluster diminuito di un 10% (Scostamento di cluster * 0,9) e non aumentato del
10% come nei casi ordinari.

Nel caso in cui a tutte le strutture provincialiffiliali di una regione o DCM venga
attribuito, in sede di valutazione, il parametro 100, alla corrispondente Direzione
Regionale/DCM sara in ogni caso attribuito il parametro 100.

L'incentivo, oltre che al parametro di liquidazione come sopra definito, &
parametrato anche alla presenza in servizio.

18.1. Bonus

Per dare maggiore rilievo ad obiettivi dirigenziali, collegati ad attivita strategiche
per I'Istituto, e rafforzare il percorso di allineamento fra la struttura degli obiettivi
di performance organizzativa dei dirigenti e quella del personale inquadrato nelle
aree Funzionali A B C, vengono introdotti 3 “bonus”, descritti nei paragrafi
seguenti, che agiscono sullo scostamento consuntivo dell'indice sintetico di qualita
delle aree di produzione, incrementando quello positivoe o riducendo quello
negativo.

Il descritto incremento dello scostamento, che si applica sia rispetto all'incentivo
ordinario sia rispetto all'incentivo speciale, salvo quanto infra precisato, non viene
invece considerato ai fini dell'individuazione dello scostamento consuntive medio
di cluster.

I bonus sono attribuiti a tutte le strutture di produzione della direzione
regionale/DCM sussidiante, oltre che a quest’ultima.

18.1.1. Bonus qualita progetti di miglioramento

Il Bonus qualita Progetti” & agganciato al grado di realizzazione del complesso
dei progetti nazionali e regionali di miglioramento ed & proporzionale al grado di
raggiungimento dei progetti (nazionali e regionali).

La percentuale di raggiungimento dei progetti & valutata in termini di scostamento
sintetico.
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Tenendo conto della valenza strategica dei progetti, che varia di anno in anno,
nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.O.) o nella successiva
determinazione di indirizzo gestionale del Direttore Generale, viene definito, ai
fini dell’attribuzione del bonus:

- il peso di ogni singolo progetto e gli obiettivi calcolati in termini di "pezzi” da
definire e/o di "riduzione di giacenza in pezzi":

- I'entita e l'articolazione del bonus;

- il rilievo del bonus rispetto all'incentivo ordinario, all'incentive speciale o a
entrambi.

- eventuali barriere all'ingresso del bonus (risultato minimo da conseguire su
ogni singolo progetto).

18.1.2. Bonus sussidiarieta “extraregionale”
Il "Bonus Sussidiarietd™ & associato alla realizzazione degli interventi di

sussidiarieta extraregionale di cui al precedente paragrafo 8.2, come da tabella
seguente.

Percentuale di realizzazione Piano di | Bonus sullo scostamento dell’indice
sussidiarieta sintetico di qualita
Fra 0 e 79,99% 0
Fra 80 e 89,99% + 0,50 %
Fra 90 e 100% + 0,75 %

Lineare (+ 0,01% ogni punto

Oltre 100% percentuale oltre il 100%

In ogni caso, per accedere al bonus, & necessario aver superato le suddette
barriere espresse come minimo di punti omogeneizzati da definire nel piano,
differenziate come segue:

Cluster regionale di
Appartenenza Exl
A 3000
B 4000
CeD 5000
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Lincremento di bonus "Oltre il 100%" si applica:

- Soltanto per la quota di punti omogeneizzati che ecceda la barriera
all'ingresso;
= Fino ad un massimo di 0,50% di bonus.

Ad es., per un piano di sussidiarieta di una struttura di cluster “A” di 2000 punti,

in cui sono stati realizzati 3900 punti, sara riconosciuto il bonus "Oltre il 100%"
solo a partire dal punto 3000 per 0,30%.

18.1.3. Bonus “Controlli”

Il "Bonus Controli* & collegato alla realizzazione degli obiettivi dirigenziali dei
controlli sul processo produttivo e sulle autocertificazioni” di cul al paragrafo 11

Risultato conseguito Bonus sﬂ::tmﬁm gﬂf’fndfm
29 punti 0,30 %
Da 29,01 a 32 punti 0,60 %
Oltre 32 punti 1 9%

Nel PIAO o nei provvedimenti attuativi & indicata I'articolazione degli obiettivi sui
controlli.

18.2. Clausole di salvaguardia

Al finl della misurazione e valutazione dei risultati conseguiti, vengono applicate
le seguenti clausole di salvaguardia per il personale inquadrato nelle aree
funzionali A, B, C*;

* coefficiente di oscillazione tollerabile (c.d. COT) riconoscendo, nel caso
di strutture produttive che abbiano avuto nell'anno corrente e in quello
precedente un posizionamento verso il dato nazionale superiore all'indice di
cluster pit performante, una neutralizzazione del proprio scostamento quando
& minore di 0 e fino a -5%. Tale neutralizzazione, che consisterd nel porre pari
a 0% il valore dello scostamento (verso anno precedente e verso budget),

* Poiché il risultato delle strutture produttive relativamente al c.d. incentivo speciale & applicato
anche ai dirigenti, indirettamente le clausole di salvaguardia, relativamente allincentivazione
speciale, si applicano anche al risultati dei dirigenti. Gli effetti della clausola COT sullo scostamento
rispetto agli obiettivi di budget, non si estendono invece alla dirigenza.
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incentivera le strutture a raggiungere migliori livelli di qualita, favorendo un
processo di progressivo allineamento a standard elevati®;
parametro di miglioramento continue (c.d. PMC), wverso anno
precedente, per le sedi che, posizionate sotto il valore 100 nell’'anno
precedente, abbiano comunque conseguito del miglioramenti rispetto a sé
stesse, nell'anno corrente ed in quello precedente pur senza raggiungere lo
scostamento medio del cluster di appartenenza (semplice o aumentato del
10%).
Pertanto, qualora le sedi nellanne corrente ed in quello precedente abbiano
conseguito un miglioramento pari ad almeno il 50% rispetto a quelle medio del
cluster di appartenenza, allora si procedera:

= al riconoscimento del parametro 90 di liquidazione, nel caso in cui il

parametro di liquidazione a consuntivo sia stato fra 80 e 89,99;
« al riconoscimento del parametro 100 di liquidazione, nel caso in cui il
parametro di liquidazione a consuntivo sia compreso fra 90 e 99,99,

Nel caso in cui, nell’anno precedente, la sede avesse conseguito un
posizionamento superiore a 100, ai fini della verifica dei presupposti di
applicabilita della clausola, sara sufficiente - rispetto alla verifica relativa
all'anno precedente - che la suddetta sede abbia conseguito I'obiettivo
(scostamento positivo).
Riduzione dello scostamento per riduzione del personale (c.d. RiSRiP)
applicando sul risultato consuntivo, nei casi in cui le strutture abbiano avuto
una forte riduzione di risorse umane presenti rispetto alla media dell’anno
precedente, una riduzione dello scostamento, secondo la gradualita espressa
nello specchietto sequente.

Struttura che ha avuto una riduzione
percentuale tra la media delle risorse
presenti nell'anno  di riferimento
rispetto alla media di risorse presenti
nell'anno precedente (N-1/N) = >
[10%

+19%

* Con lntroduzione del cluster di struttura di cui al paragrafo 9.2, per applicare la clausola di
salvaguardia COT, Il posizionamente della singola struttura produttiva verso il risultato nazionale
viene ricostruito utilizzando la seguente formula (relativa all'indice sintetico di qualitad delle aree
di produzione): numero indice della sede® numero indice cluster/100 essendo | numeri indice dei
cluster di sede calcolati come posizionamento dell'indice elementare verso il corrispondente indice

nazionale,




Struttura che ha avuto una riduzione
percentuale tra la media delle risorse
presenti nell'anno di riferimento
rispetto alla media di risorse presenti
nell'anno precedente (N-1/N) = =
15%

Struttura che ha avuto una riduzione
percentuale tra la media delle risorse
presenti nellanno di  riferimento
rispetto alla media di risorse presenti
nell'anno precedente (N-1/N) = >
20%0

+1,5 %

+2 %

Per I'individuazione della percentuale di riduzione si considera:

« per le filiali metropolitane e provinciali e per le direzioni provinciali, il
personale amministrativo (A, B e C) dell'intero CdR calcolato come somma
del personale assegnato alle Strutture provincialiffiliali e sub
provinciali/filiali;

+ per le strutture medico legale e legale, tutte le risorse assegnate al Centro
di Costo (CIC) di riferimento;

» per le direzioni regionali/di coordinamento metropolitano il bonus sara
calcolato sulla variazione percentuale tra I'anno N e I'anno N-1 del personale
ABC, profilo amministrativo, dellintero CdR inteso come somma del
personale assegnato a tutte le Strutture regionali/di coordinamento
metropolitano e sub regionalifdi coordinamento metropolitano.

Si espone di seguito un esempio:

pia o wna Dirariane regionale

: ErIM 3D - : I o ERza
STRUTTUR nicﬁejnnlz-:-inn ni:i;:;:_-“;nzz ufl::f;frzr:;:;L:n 2hit Rons
Direzione Provinciale 1 10 2] -2 - 200,005 2%
Direzione Provinciale 2 20 20 0 0,00% 0,0%
Direzione Provinciale 3 30 5 <5 -16,67% 1,5%
Direzione Provinciale 4 25 24 -1 -4, 00% 0%
Direzione regionale {*) 12 9 -3 -25,00% (*)

DIREZIOMNE REGIONALE BE - -11,348%

(=) il CIC di direzlone regionale/di coordinamento metropolitano, pur contribuendo con le unita
presenti al calcole dello scostamento percentuale dell'intera  regione/coordinamento
metropolitano, non pud beneficiare dell’applicazione del bonus

L'applicabilita della clausola RISRIP, per le strutture amministrative, & inoltre
subordinata al raggiungimento dell'obiettivo relativo alla percentuale di personale
impiegato nelle strutture regionali e di coordinamento metropolitano rispetto al
totale delle risorse in forza alle strutture della regione e Area metropolitana (cfr
paragrafo 7.1).
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Le tre clausole sopra riportate operano:

« nel caso del COT sullo scostamento di sede e, indirettamente, sul
parametro di liquidazione. La clausola COT é estesa anche all'obiettivo
di budget;

+ nel caso del PMC, direttamente sul parametro di liquidazione;

« nel caso del RISRiP sullo scostamento di sede e, indirettamente, sul
parametro di liquidazione. La clausola RiSRIP & estesa anche all‘obiettivo

di budget.

19. Professionisti legali e medici

Per i suddetti professionisti, come gia anticipate, sono confermati i dluster definiti
nei precedenti piani della performance e riepilogati nel paragrafo 9.2. Gli obiettivi
di miglioramentoe sono fissati considerando lo scostamento, rispetto all’anno
precedente, dell'indice sintetico di qualitd (efficacia) della specifica area
professionale del Cruscotto (struttura territoriale, regionale o nazionale per |

Coordinamenti generali).
In particelare, si applicheranno i seguenti criteri:

Posizionamento dell'indice sintetico

di qualita dell’area professionale di
competenza
{consuntivo nell' anno precedente)

Obiettivo di miglioramento
(% di scostamento rispetto all'anno
precedente)

= > di 100

% di scostamento positivo 0 comungue
uguale o superiore allo scostamento del

cluster di appartenenza

% scostamento uguale o superiore
allo scostamento del cluster di
appartenenza

Tra 90 e 99,99

% scostamento superiore del 10%
<a0 delle scostamento del cluster di
appartenenza

Per | Coordinamenti Generali & sempre chiesto, indipendentemente dal
posizionamento conseguito, una % di scostamento positivo.

Nel caso in cui il posizionamento consuntivo dell'anno precedente di tutti |
Coordinamenti provinciali/distrettuali/interprovincialifintrametropolitani di una
regione o DCM sia superiore a 100, al corrispondente Coordinamento Regionale o
di DCM sara in ogni caso attribuito un posizionamento almeno pari a 100.

83



Per “posizionamento consuntive dell’anno precedente” si intende il
posizionamento conseguito da ciascuna singola struttura nel foglio “Effettivo N-1"
nella prima versione del Cruscotto Qualita dell'anno di riferimento.

La corresponsione dei compensi speciali legati alla qualita del servizio avverra
sulla base dei parametri di liquidazione di seguito riportati:
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MNel caso in cui lo scostamento di cluster sia negativo le modalita di calcolo esposte
nella tabella di cui sopra si applicano come segue:

* il rapporto di calcolo utilizzato, per definire i parametri di liquidazione
inferiori delle strutture con posizionamento inferiore a 100, viene invertito (%
scostamento del cluster di appartenenza / % scostamento sede)*100

* l'obiettivo di scostamento da raggiungere, nel caso di "Posizionamento del
Consuntivo anno precedente” inferiore a 90, sara dato dallo scostamento di
cluster diminuito di un 10% (Scostamento di cluster * 0,9) e non aumentato del
10% come nei casi ordinari.

Mel caso in cui a tutti | Coordinamenti legali o medico/ legale di una regione o DCM
venga attribuito, in sede di valutazione, il parametro 100, al corrispondente
Coordinamento regionale/DCM sara in ogni caso attribuito | parametro 100,

Le clausole di salvaguardia di cui al paragrafo 19.2, previste per il personale ABC,
sono estese anche ai professionisti legali e medici rispetto all'incentivo speciale.

Lincentivo, oltre che al parametro di liguidazione come sopra definito, &
parametrato anche alla presenza in servizio.

20. Professionisti Tecnico Edilizi e Statistico Attuariale

Per | professionisti tecnico edilizi il riconoscimento dellincentivazione speciale

e collegata al grado di raggiungimento di progetti speciali individuati nel Piano
integrato di attivita e organizzazione (P.1.A.O.).

Il parametro di liguidazione é definito come segue:

% raggiungimento progetto (media :
ponderata nel caso di pil progetti) Parametro di liquidazione
Completa realizzazione del progetti 100

. ) Proporzione lineare con parametro
Realizzazione parziale minimo 80

Per il_Coordinamento Generale Statistico attuariale, quale parametro per

l'erogazione dell'incentivazione speciale, viene misurata |'attivitd connessa al
livello di raggiungimento dei progetti speciali assegnati nel Piano integrato di
attivita e organizzazione (P.1.A.0.).

Il parametro di liquidazione & definito come segue:

% raggiungimento progetto Parametro di liquidazione —]
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Completa realizzazione del progetti 100

Proporzione lineare con parametro
Realizzazione parziale minimo 80

L'incentivo, oltre che al parametro di liquidazione come sopra definito, é
parametrato anche alla presenza in servizio.
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Performance Individuale
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PERFORMANCE INDIVIDUALE

21. Le dimensioni della performance individuale

Le dimensioni prese in considerazione sono relative a:

Dimensione Descrizione

Attengono al “come” un'attivita viene svolta da ciascuno, all'interno

Abilita : i ; _ L
dell’amministrazione, in base alle abilita possedute

Risultati Sono riferiti agli obiettivi annuali assegnati alla struttura di appartenenza

22, Valutazione della performance individuale

L'ambito della performance individuale (art. 9 commi 1 e 2 del D.Lgs. 150/2009)
inerisce aspetti collegati a specifici obiettivi individuall, valuta competenze e
abilita professionaliforganizzativi ed evidenzia pertanto il contributo fornito dal
singolo, in termini di comportamenti agiti, nel raggiungimento degli obiettivi di
ente.

Nell'ambito dell'lstituto, ai fini della performance individuale, si distinguoneo
quattro aree: |'area dei dirigenti, dei professionisti (area tecnico-edilizia,
statistico-attuariale e legale), dei medici e del personale delle aree A, B e C.

Di seguito vengono descritti i processi di misurazione e valutazione per | ruoli
sopraelencati,

22.1. Processo di valutazione per il personale dirigente

La misurazione e valutazione della performance individuale, per il personale
dirigente e non, rappresenta un obiettivo strategico sia in considerazione della
capacita di configurarsi quale strumente motivazionale, di orientamento e di
sviluppo sia, in particolare, quale leva gestionale di accompagnamento nel
complesso processo di cambiamento organizzativo derivante dall'integrazione
degli Enti soppressi e di sviluppo del modello di servizio in ottica di creazione di
valore per i clienti esterni ed interni.

22.1.1. Fasi del processo valutativo

Sono stati definiti alcuni meccanismi di riallineamento temporale del processo di
valutazione al fine di garantire un maggior coordinamento tra quest'ultime e
l'intero processo di gestione del ciclo della performance, cosi come peraltro
prescritto dal dettato normativo.
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Il processo di valutazione si svolge nelle fasi @ nei tempi di cui alla tabella
seguente:;

SOGGETTI
FASE ’
MODALITA TEMPI il LS

Entro 30 glornl dalladozione
del piane della performance da Cirettore
Assegnazione | 51 assegnane gli obiettivi a clascun | parte del Consiglio di generale,

obiattivi valutato Amministrazione. Entro 15 Direttor &
glorni dalaffidaments di un Dirigenti
muove incarics,

Si svolge attraverso una comunicazione tra
valutatore (direttore centrale, direttore
regionale e direttore dl coerdinamento
metropalitana) € wvalutato (dirgente di

direzione generale, di direzione regionale, Al iins iolts PRiic st

di direzione di coordinamento ” Direttore
metropolitano, di area presso struttura i o di mbre. generale
Verifica territoriali) con bo scopo di  wverificare

i 3 In caso dl gravl disfunzien
intermedia Fandamento delle attivitd sulla base del nelfattivith  gestionale, |

Plano della Performance, corregaere gli

obiettivi a Calsa di variazioni “Twmmrnm an:ﬁ': Dirigenti
sopravvenute, riorientare atteggiamenti e | = CTol T
comportamenti organizzativi. 1 valutator
pessone  anche  far  seguire  la
comunicazione con un colloguio con |
valukati,

Dirattori

Il valutatere procede alla valutazione finale
della prestazione di dascuno del propr
valutati In termini  di:  grado  di

raggiungiments del risultatl sugll oblettivi “"““"T’
assegnali  ed espressione di  una sl
valutazione, del livells di competenze
manageriali  agite, A conclusione del
processo si prevede un momento formale

di confronto btra walutabe e wvalutatore, Dirigenti
tenendo anche conto dellautovalutazione
da parte del valutato,

Entro aprile dallanna
SuUccesgive, Dirattor

Valutazione
finale

22.1.2. Competenze manageriali oggetto di valutazione

La misurazione e wvalutazione della performance individuale riguarda le
competenze manageriali.

L’ambito di valutazione legato alle "Competenze manageriali” assume peraltro per
il personale dirigente una particolare rilevanza in quanto contribuisce a mettere
in evidenza ed a promuovere gli stili di management pil adeguati con i principi
fondamentali di innovazione e di funzionamento dell’Istituto, orientando 'attivita
e la performance verso ancora piu elevati standard di qualitda, efficacia ed
efficienza. L'effettiva presenza di comportamenti coerenti con la missione, con |
valori, con gli obiettivi operativi rappresenta la condizione indispensabile per il
raggiungimento di buoni risultati.

Inoltre, mentre i risultati possono essere transitori (essendo legati al singolo
esercizio ed a circostanze contingenti), le competenze determinano la sostenibilita
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della performance nel

dell’organizzazione.

Viene, quindi, introdotto, in via sperimentale, un nuovo set di “Competenze
manageriali” descritte nella tabella seguente:

tempo e rappresentano, quindi,

il reale wvalore

DESCRIZIONE COMPETENZA

LIVELLI ATTUAZIONE

VIHOME SISTEMICA

Congdee il conesto cpersdive » organizrativo inocul opera ed & in grado di
debneare un guadro dinsieme che comprenda | wincoll, b opporienith o b
relariod ch carpbeviciiens | fenameni elendends 1§ progeis visione ad
pribii gl vasti di quelli definit dal progsrio ruolo o wsie i apparienenta.
Ambitl df valutarlone: Concpoenda ofganizativa; Vislons dmslemi;
Vigkoel GLIALEEICE.

[ in gradio di affrortsre reaove problermaticre in um' oktica od cambiamaenta,
o modificane di woita in wolta i gropeia stde & elaciane, di inbrivedene nel

2. INNONMATSOME chmbiamants un'opponiunith, ij2)3[4)5]|¢
Ambitl dl vabetazione: Apertura mesdale; FleibilRd: Progensione al
careEamenie.
£ in grado o ceganirare i lavorn del gruppo, distribuie | compiti & peidans
i, ORIENTAMENTO il gruppa al risuliata, 1lz2l3lals]s
AL BEEULTATO Ambiti  dl  valutagione:  Efficlecas  operatha;  Oftimizaarkoes;
Determsanions.
=
| 4 E in grado di formudane obiettiv operativ & plani di azions, dcentoellao 8
| mdﬂmmn“:mﬂwdﬂm
4. ORGANIZZATIONE | con parficolare rifedmesio alls delle maaiosd, del levoro
o 1|2|3|e|s5]s
] E COMTROLLO straprdinaris & o lwni, i superamants di EenTuall Critna @ B
| valariztaione del comritutl del gruppo di lavara,
At | walutazkcne Planficazions; Montoragpio: Snenpia o pruppo.
Isfaigeeta 1| proprie el come indedite alfinterng & un cantedta
finalitisto oF ubenle fingde, ifemo ed eslermo, recepisoe bt eogenze
5. OEENTAMENTO
ALLUTEMZA deilutenza soddefacendone tempestivarmente | bisogni. L2 (3|4 |5]6
Ambitl d valutasisns: Comunizitions; Blevatione biicgni; Soddisfariane
Biagni,
EHMdemmmmmﬂm
wcamblando isfarmadionl & consalidands rapport] & relazion] ederse tese
6. GESTHONE DI BETI
REUAECOAL 3l raglcramento doka gualith S seivili. 12|34 |5]|6&
AmblE di valulatlons: Diiponitalab &l rappordl inberpersondll; Conostenza
redl ed interiocutoed; Continuith defle relazioni.
Adfronta le sibesziond con spiocato orientamento alla risolucioms del
7. PROBLEM probiama wvabeizzands & werficande, con meode & simemaiicic,
SOUVING Fedatteisn dei dabi & delle foodi informative ol fine di pervenire 2 | 1 | 2 | 2| 4| 5| &
conclusionl efficaci.
Asnbinl di valutaassne: Ricerca di infamsatian Pendiens snalilics; Setesl
8 ASSLINDIONE DY [ in graga ch préndere decislon sficic b suboramig & di Tarene canco.
RESPONSABILITA Ambitl di valutazioese: Valularions opzioni decisionad; Formidaroes delia | ] 2| 3|a4]|S| &
g SRR, AESUNZIONE OF rischig.
£ in grado di acquisine credibilith o consenss, 0 orientan | compoament
- LEADERSHWP
E STUAZIONALE @ di risdlvere confist neall @ poteniali. 1 (2|3 |4|5]|6E8
= Ambit] di valtazions: Autorevoiezza; Infisenzamento; Medazione.
E in grado of favorice ta condivisions degli obistts] comesn & di valutare
Fappomo ded propel oollaborales], sache $Eravens ond coningla od
10, GESTIONE E appreszsbile  ddfferenriaaioms  nelle  walutaziond,  adepando |
comporiementl manaperiall in nelamione agh stess, stimolandone b
SVILUPPD DELLE crescita professcnale 1|2 |3ja|5]|@
RIGOSSE 3
Ambii & walutsrioes: Motsazione & cosmwolgimento delle risorse;

Conoscenda e capacith o valulazione dei collaboratorl; Dnigntarmeno alla
EPEREILA,
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Per ogni competenza manageriale & prevista una declaratoria che esplicita la
descrizione dell’indicatore comportamentale riconducibile a fattispecie concrete di
azioni che faciliteranno l'osservazione e la valutazione da parte dei valutatori.

Incltre, le competenze manageriali sono pesate in modo differenziato sulla base
di una predefinita clusterizzazione delle posizioni dirigenziali.

La valutazione delle competenze manageriali avviene con una scala di valutazione
articolata in sei gradi di giudizio. Ad ogni grado corrisponde un punteggio, come
mostrato nella tabella seguente:

LIVELLI D]
VALUTAZIONE

DESCRIZIONE DEI LIVELL DI'VALUTAZIONE PUNTEGGI

Rileva una competenza manageriale riscontrata carente
LIVELLO 1 rispetto all'incarico ricoperto in termini di comportamenti 1
manageriali e di gestione del ruclo

Rileva una competenza manageriale riscontrata non
LIVELLD 2 adeguata rispetto all'incarico ricoperto in terminl di 2
comportamenti manageriali e di gestione del ruolo

Rileva uma competenza manageriale riscontrata poco
LIVELLD 3 congrua rispetto  allincarico ricoperto in termini di 3
comportamenti manageriali e di gestione del ruolo

Rileva una competenza manageriale riscontrata con
margini di miglioramento rispetto all'incarico rieoperto in
termini di comportamenti manageriall e di gestione del
ruolo

Rileva una competenza manageriale adeguata rispetto
LIVELLO 5 all'incarico ricoperte in termini di comportamenti 5
manageriali e di gestione del ruclo

Rileva una competenza manageriale pid che adeguata
rispetto all'incarico ricoperto in termini di comportamenti
manageriali e di gestione del ruolo, nonché di
riconascimento del contesto di riferimento

LIVELLO 4

LIVELLO B

Il punteggio massimo complessivo della scheda di valutazione risulta quindi
essere 60. L'attribuzione del Livello 6 per ciascuna delle 10 competenze
manageriali assicura |'attribuzione del parametro massimo.

22.1.3. Soggetti coinvolti

La verifica finale dei comportamenti agiti e I'attribuzione dei relativi punteggi. é
gestita attraverso l'espressione di una valutazione che si articola in diverse fasi
tra valutatori e valutati.

Valutatori, sono:

o il Direttore generale per quanto concerne i Dirigenti generali, i Direttori
regionali con incarico di livello dirigenziale nonché il dirigente dellia
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Struttura tecnica OIV ed i dirigenti titolari degli Uffici di supporto e degli
Uffici centrali © ;

o | Direttori centrali 7 e i Titolari di Incarichi di consulenza, studio e ricerca
nonche i dirigenti titolari degli Uffici di supporto e degli Uffici centrali, per
quanto concerne | dirigenti di direzione generale;

o 1 Direttori regionali, per quanto concerne | dirigenti di direzione
regionale, e i direttori di Direzione provinciale;

o | Direttori delle Direzioni di coordinamento metropolitano per guanto
concerne i Direttori di Filiale metropolitana ed i dirigenti in servizio
presso Direzioni di Coordinamento Metropolitano;

o i Direttori di Filiale metropolitana e di Direzione provinciale, per quanto
concerne i dirigenti di Area manageriale e il direttore di Filiale
provinciale;

« Valutati, sono tutti | dirigenti dell’Istituto sia con incarico di livello generale che
non generale, ivi compresi | dirigentl In comando o distaccati presso le
amministrazioni pubbliche di cui agli artt. 1, ¢, 2, e 3 del d.lgs. 165/2001
nonché le amministrazioni ed enti ricompresi nell'ambito del Settore pubblico
allargato definito dall'Istat.

Il Direttore generale assume il ruclo di garante dellintero sistema di valutazione
sia per la coerenza nell’applicazione dello stesso sia nella validazione dei giudizi
in qualita di valutatore finale,

22.1.4, Procedura informatica

La sintesi valutativa sul fattore di valutazione "competenze manageriali” avviene
attraverso:

= |la ponderazione dei giudizi espressi dal valutatore sulle singole competenze
in funzione del peso previsto nel profile di appartenenza;

» la clusterizzazione del risultato sulla base di una scala articolata in sei gradi
di giudizio {competenza carente - non adeguata - poco congrua - con
margini di miglioramento - adeguata - piu che adeguata);

« [‘attribuzione del punteggio finale corrispondente al grado di valutazione.

A garanzia dei massimi criteri di trasparenza e partecipazione, il cicle di
valutazione delle competenze professionali @ manageriali del personale dirigente
viene effettuato tramite apposita procedura informatica, denominata
“Valutazione della performance”, accessibile agli utenti abilitati in ambiente
intranet (Intranet/ Servizi per i Dipendenti/ Valutazione della Performance) che

& Nella dizione Uffid centrall sono compresi anche | titelari di Incarichi dirigenziali per 'attuazione
di progetti gestionall con caratteristiche di trasversalita
? La Direzione Servizi al Territorio & equiparata, ai fini del SMVP, ad una Direzione centrale
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prevede una gestione strutturata dei flussi di comunicazione tra
valutato/valutatore secondo lo scambio di schede di valutazione nell’'ordine sotto
riportato:

1. Incarico validato;

Scheda inserita dal Valutatore;

Scheda validata dal Valutatore;

Scheda accettata dal Valutato senza osservazioni:

Scheda con osservazioni inserite dal Valutato;

Scheda con contro-deduzioni inserite dal Valutatore;

Scheda accettata da Valutato con contro-deduzioni;

Scheda in divergenza valutativa;

Scheda post risoluzione divergenza valutativa;

Scheda finale in presa visione al Valutato dopo risoluzione divergenza:

BN WA W

[y
g

Scheda visionata dal Valutato dopo risoluzione divergenza.

i
'_h.

22.1.5. Gestione delle divergenze valutative

Nel caso in cui il Valutato non accetti le contro-deduzioni e la relativa modifica
ai punteggi da parte del valutatore, la scheda di valutazione passera nello stato
relativo al "Gestore delle Divergenze” (procedura di conciliazione),

La gestione delle divergenze valutative riguardanti la valutazione dei Dirigenti
generali, | Direttori regionali con incarico di livello dirigenziale nonché il dirigente
della Struttura tecnica OIV ed i dirigenti titolari degli Uffici di supporto e degli
Uffici centrali & affidata ad un Comitato per la valutazione formato da tre
componenti nominati dal Direttore Generale, quali soggetti terzi rispetto al
valutato e al valutatore.

La gestione delle divergenze riguardanti la valutazione dei dirigenti di area
manageriale di Direzione generale, di Direzione regionale, di Direzione di
coordinamento metropolitano, dei direttori di Filiale metropolitana e dei direttori
provinciali & affidata al Direttore generale.

La gestione delle divergenze riguardanti la valutazione dei dirigenti di area
manageriale delle Filiali metropolitane, delle Direzioni provinciali e dei Direttori
delle Filiali provinciali & affidata al Direttore di coordinamento metropolitano
ovvero al Direttore regionale di riferimento.

Qualora, in fase di verifica finale della valutazione, ci sia disaccordo tra valutato
e valutatore la scheda, riportante il dissenso del valutato, verra trasmessa per il
riesame, entro i quindici giorni successivi, al soggetto terzo cosi come sopra
individuato.
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Il processo volto alla risoluzione della controversia dovra concludersi entro |
quarantacinque giorni successivi al colloquio di verifica finale dei risultati
{consuntivazione).

Il soggetto, chiamato a dirimere la controversia, dovra inserire nella scheda di
valutazione la proposta di ricomposizione del conflitto, lasciande al dirigente
valutatore |'autonomia e la responsabilita della decisione finale. A tal fine il
soggetto designato a gestire la controversia ha facolta di convocare, anche in
separata sede, il valutatore ed il valutate.

22.1.6. Fase finale

A conclusione delle fasi sopra descritte ogni valutato avra una scheda con
I"attribuzione del punteggio finale corrispondente al grado di valutazione.

Al punteggio cosi ottenuto corrispondera una percentuale di raggiungimento degli
obiettivi delle competenze professionali e manageriali secondo | parametri
riportati nella tabella sottostante.

; %
Funﬁﬁgﬁ tgltarﬂ di graduazione delle
valutazione competenze Parametro % di erogazione
professionali e

manageriali

Da 0 a 41 inferiore a 70 0 0
Lineare Oggetto di
da 42 a 60 da 70 a 100
fino a 100 contrattazione

La modulazione dell'erogazione della retribuzione di risultato di cui alla predetta
tabella & rimessa alla contrattazione nazionale integrativa in materia.

La conclusione del ciclo di valutazione finale delle competenze professionali e
manageriali dei dirigenti dell’Istituto viene sancita con determinazione direttoriale
che dispone, altresi, la corresponsione al personale suddetto della retribuzione di
risultato per I'anno di riferimento secondo le risultanze sopra descritte.

22.2. Bonus reputazionale

Nel rispetto di quanto previsto dal d.lgs. 27 ottobre 2009 n. 150, come modificato
dal d.lgs. 25 maggio 2017 n. 74, di seguito si esplicitano le modalita applicative
del "Bonus reputazionale” per il personale dirigente di livello non generale.,

Il "Bonus reputazionale” non ha una valenza economica ma & individuato quale
strumento volto alla valorizzazione del merite, al miglioramento della qualita dei
servizi offerti dall'amministrazione e alla crescita delle competenze professionali.
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a) Comitato delle Eccellenze

Con propria determinazione, all’avvio dei singoli cicli di valutazione della
performance individuale del personale dirigente, il Direttore generale provvede
ad istituire il "Comitato delle eccellenze” composto dai seguenti membri:

- Direttore Generale

- Direttore centrale Risorse Umane

- Un Direttore regionale o di coordinamento metropolitano e relativo
supplente, di anno in anno individuati dal Presidente dell'Istituto.

Nella determinazione di istituzione del Comitato, il Direttore generale provvede
ad indicare oltre ai nominativi dei titolari anche i relativi supplenti/delegati.

b} Criteri e ambito di applicazione

Al termine del ciclo di valutazione finale della performance individuale, previsto
dal Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del
personale dirigente, i Direttori delle strutture di livello dirigenziale generale
individuano, nella misura del 10%, i dirigenti della medesima struttura che hanno
raggiunto il punteggioc massimo complessivo in fase di valutazione delle
competenze manageriali e professionali, da presentare al "Comitate delle
eccellenze”, come disciplinato dalla lett. a), al fine di candidarli per I'assegnazione
del "Bonus reputazionale”.

Le candidature proposte dai valutatori dovranno essere accompagnate:
- da una relazione motivata basata anche su elementi distintivi;
- dal curriculum vitae.

Le candidature saranno valutate secondo | seguenti criteri:

« esperienze professionali correlate a specifiche competenze possedute
* risultati conseguiti

» specializzazione professionale

« capacita innovative

+ gestione delle risorse

c)  Compiti del Comitato delle eccellenze

Il Comitato delle eccellenze esamina le candidature trasmesse dal valutatori ai
fini dell"attribuzione del "Bonus reputazionale” per le finalita di cui alla successiva
lettera d).

Il Comitato valuta i curricula dei candidati secondo i criteri di cui alla precedente
lett. b)

Il “"Bonus reputazionale” & assegnato, nei limiti del 10% delle candidature
presentate, ai dirigenti risultati maggiormente idonei.
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d)  Strumenti di valorizzazione delle eccellenze

In linea con quanto stabilito dal decreto legislative n. 150/2009, i dirigenti
destinatari del "Bonus reputazionale” potranno accedere agli strumenti per
valorizzare i contributi individuali e le professionalita sviluppate.

Il "Bonus reputazionale” costituisce un elemento di valutazione:

v per l'accesso privilegiato a percorsi di alta formazione;
v per |'assegnazione di incarichi e responsabilita, sia in sede di procedure di
interpello che in fase di processi di riorganizzazione.

22.3. Valutazione del Direttore Generale

La valutazione del Direttore generale viene effettuata annualmente dal Consiglio
di Amministrazione (art. 6, comma 1, lettera g del Regolamento di organizzazione
vigente di cui all’Allegato A della deliberazione del Consiglio di Amministrazione
n. 4 del & maggio 2020, come modificato con deliberazione del Consiglio di
Amministrazione n. 108 del 21 dicembre 2020) sulla base:

a) di una relazione finale di rendicontazione dell'attivita svolta nell'anno di
riferimento, predisposta dal Direttore generale, da trasmettere all’'OIV entro
30 giorni dall'adozione della Relazione sulla Performance di cui all'art 10 del
decreto legislative n. 150 del 27 ottobre 2009 e s.m.i. La relazione dovra sia
riassumere | principali risultati conseguiti dall'Istituto, in particolare
evidenziando quelli maggiormente significativi contenuti nel Piano Integrato
di Attivita e Organizzazione ed il grado di attuazione degli indirizzi strategici
definiti dagli organi di indirizzo politico, sia rappresentare le iniziative messe
in atto ed illustrare eventuali ritardi o il mancato raggiungimento di risultati o
di progetti di rilieve per I'Istituto e le relative motivazioni:

b) della proposta effettuata dall'OIV che tiene conto del raggiungimento dei
macro-obiettivi dell'Istituto (art. 42, comma 4, del Regolamento di
organizzazione vigente di cui all’Allegato A della deliberazicne del Consiglio di
Amministrazione n. 4 del & maggio 2020, come successivamente modificato
con deliberazione del Consiglio di Amministrazione n. 108 del 21 dicembre
2020). La proposta sara trasmessa al Consiglio di Amministrazione entro 30
giorni dalla ricezione della relazione del Direttore Generale o delle successive
eventuali richieste di integrazione.
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Il Consiglio di Amministrazione, acquisita Iistruttoria e la proposta dell'OIV,
formula una valutazione complessiva che tenga conto della capacita di governo
del Direttore generale, con riferimento ai diversi ambiti della gestione
amministrativa, dell'organizzazione, della gestione delle risorse umane,
corredando di apposita motivazione |'eventuale discostamento dal parere
formulato dall"OIV.

Nel caso in cui il Direttore generale non ritenga di poter aderire alla valutazione
complessiva del Consiglio di Amministrazione, lo comunichera formalmente a
questultimo, evidenziandone le motivazioni. Ove, entro 15 giorni dalla ricezione
delle osservazioni del Direttore generale, il Consiglio di Amministrazione non le
accolga con provvedimento motivato, il Presidente, nei successivi 15 giorni
chiedera formalmente al Presidente dell’OIV di poter valutare le argomentazioni
addotte dal Direttore generale e dal Consiglio di Amministrazione allo scopo di
definire la divergenza valutativa. A tal fine, il Presidente dell'OIV potra acquisire
dal Direttore generale e dal Consiglio di amministrazione ulteriore
documentazione e/o osservazioni scritte e, entro | successivi 15 giorni, procedera
alla composizione della divergenza.

Nel caso in cui la divergenza persista, la valutazione complessiva del Consiglio di
Amministrazione & da intendersi confermata.

22.4. Professionisti dell’area legale

La valutazione della qualita della prestazione individuale dei professionisti
dell'Area legale & stata disciplinata dal CCNI 2012 per il personale dell’Area dei
professionisti, sottoscritto il 29 gennaio 2015, e dalla dichiarazione congiunta 2
del CCNI 2017 per il personale dell’Area del professionisti sottoscritto il 12
novembre 2018.

I criteri di valutazione sono i seguenti:

a) capacita di gestire e programmare lattivitd professionale in modo da
garantire la difesa dell'lstituto nei vari gradi di giudizio;

b) capacita di interazione con le diverse linee di attivita della Struttura di
appartenenza di interesse per |'attivita professionale svolta;

c) flessibilita nella gestione del proprio impegno di lavore in modo da
garantire una presenza coerente con l'orario di servizio della struttura di
appartenenza e con gli impegni connessi alla partecipazione alle udienze;

d) capacita di interaziene con il contesto lavorative di riferimento, anche in
relazione alla gestione di crisi, emergenze.
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La valutazione & effettuata dal Direttore generale sulla base della proposta
motivata e argomentata: dal Coordinatore generale legale per | Coordinatori
regionali legali, per i Coordinatori metropolitani legali e per i professionisti in forza
al Coordinamento generale legale; dai Coordinatori regionali e metropolitani di
Milano e Napoli per | professionisti in forza alle sedi territoriali di competenza.

La scheda di valutazione & compilata tramite la procedura "Retribuzione di
risultate”, disponibile nella Intranet - Servizi per | dipendenti. Per ognuno dei
criteri sopramenzionati viene attribuito un punteggio, di seguito indicato, per un
complessivo valore massimo di 30/30;

a) punteggio da 0 a 8/30;
b) punteggio da 0 a 8/30;
c)} punteggio da 0 a 8/30;
d) punteggio da 0 a &/30.

Nelle schede di valutazione, per ogni punto, & presente un box denominato
"Iniziative di riferimento/note”; in tale ambito & necessario che il valutatore
inserisca le motivazioni correlate alla valutazione effettuata, qualora la stessa non
corrisponda al punteggio pieno.

La scheda deve essere validata dal professionista e, nel caso in cui il punteggio
non sia pari a 30/30, pud contenere eventuali osservazioni dello stesso.

Le schede con osservazioni, tramite la procedura, ritornano al valutatore che pud,
in tal caso, inserire delle controdeduzioni.

Come previsto dalle disposizioni contrattuali, al fine di garantire
I'emogeneizzazione dei valori espressi, tutte le schede con osservazioni, prima di
essere sottoposte alla valutazione del Direttore Generale, sono esaminate dal
Coordinatore Generale legale che pud proporre al valutatore finale delle modifiche
alle stesse.

La procedura di valutazione si conclude con determinazione adottata dal Direttore
Generale, considerate le eventuali divergenze valutative.

22.5. Medici

Secondo il CCNI di riferimento (attualmente CCNI 2018 sottoscritto il 9 settembre
2019, art.7), “fa retribuzione di risultato e attribuita (...) per il 30% in relazione
alla qualita della prestazione svolta sulla base dei criteri definiti nel sisterma di
valutazione e misurazione in uso nell'Ente nel periodo di riferimento ed alla
presenza in servizio”.
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Il 30% del valore concerne, pertanto, i fattori di qualitd della prestazione, ai quali
viene attribuito un peso differenziato per un complessive valore di 30/30, secondo
I seguenti criteri di valutazione della performance individuale:

A.2.1. economicita dell'azione gestionale (utilizzo ottimale delle risorse
parametrato anche al conseguimento dello standard-obiettive del relative centro
di costo) per un punteggio da 0 a 5/30;

A.2.2. capacita di impiegare le competenze e le conoscenze specialistiche
necessarie per il conseguimento degli obiettivi attesi, per un punteggio da 0 a
5/30;

A.2.3. flessibilita nella gestione del proprio orario di lavoro in modo da garantire
una presenza coerente con le esigenze delle attivith medico legali, per un
punteggio da 0 a 10/30;

A.2.4. capacita di programmare le attivitd sanitarie e gestire flessibilmente le
esigenze di servizio, secondo le diverse connotazioni che il servizio stesso assume
nell’'ambito dell'Ente, per un punteggio da 0 a 10/30. :

La valutazione della qualita della prestazione individuale (dal punto A.2.1 al punto
A.2.4) viene effettuata dal Direttore generale sulla base della proposta motivata
e argomentata:

. del Coordinatore generale medico legale per | Coordinatori centrali e
regionali e per i responsabili delle UOS centrali;

. dei Coordinatori centrall e regionali per il personale medico in forza ai
rispettivi coordinamenti ovvero alle strutture territoriali di riferimento:

La wvalutazione viene effettuata sull’apposita scheda che, controfirmata dal
medico, put contenere eventuali osservazioni dello stesso, assistito dalla
Organizzazione Sindacale eventualmente indicata.

Nelle schede di valutazione annuali, per ogni punto & presente un box denominato
“Iniziative di riferimento/note”; in tale ambito & necessaric che il valutatore
inserisca le motivazioni correlate alla valutazione effettuata, qualora la stessa non
corrisponda al punteggio pieno.

A tal riguardo, si precisa che i Direttori/Coordinatori che devono valutare i medici
che, nel medesimo anno, riferivano a diverso Responsabile, dovranno procedere
a effettuare la valutazione coinvolgendo nel processo valutativo quest’ultimo,
qualora ancora in servizio.

Attraverso la procedura "Retribuzione di risultato” il Coordinamento generale
medico legale, le Direzioni regionali e di Coordinamento Metropolitano curano tutti
gli adempimenti richiesti e, al termine stabilito da apposito messaggio Hermes,
acquisiscono le schede in forma cartacea, che vengono custodite agli atti, firmate
in originale dal valutatore e dal valutato.
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Successivamente, nel caso in cui il valutate abbia presentato osservazioni in
merito alla valutazione ricevuta, accolte o meno dal valutatore, viene interessato
il Coordinamento generale medico legale per eventuali osservazioni, al fine di
garantire a livello nazionale l'omogeneita nell’applicazione del criteri di
valutazione.

La procedura di valutazione si conclude, infine, con determinazione adottata dal
Direttore Generale, considerate le eventuali divergenze valutative.

22.6. Professionisti delle aree Tecnico-Edilizia e Statistico-
Attuariale

Anche la valutazione della qualita della prestazione individuale dei professionisti
in argomento & stata disciplinata dal CCNI 2012 per il personale dell’Area dei
professionisti, sottoscritto il 29 gennaio 2015, e dalla dichiarazione congiunta 2
del CCNI 2017 per il personale dell'Area dei professionisti sottoscritto il 12
novembre 2018,

I criteri di valutazione sono i seguenti:

a. economicita dell'azione gestionale (utilizze ottimale delle risorse
parametrato anche al conseguimento dello standard-obiettivo del relativo
centro di costo);

b. capacita di impiegare le competenze e le conoscenze tecniche ritenute
necessarie per il conseguimento degli obiettivi attesi:

c. capacita di gestire il proprio tempo di lavoro, facendo fronte con
flessibilita alle esigenze di servizio e contemperando i diversi impegni in
modo da garantire una presenza coerente con l'orario di servizio applicato
nella struttura di appartenenza;

d. capacita di interazione con il contesto lavorative di riferimento, anche in
relazione alla gestione di crisi, emergenze, cambiamenti di modalita

operative.

La wvalutazione & effettuata dal Direttore generale sulla base della proposta
motivata e argomentata: dei Coordinatori generali per i Coordinatori regionali e
per i professionisti in forza al rispettive Coordinamento generale e dai Coordinatori
regionali Tecnico-edilizi per | professionisti del medesimo ramo professionale in
forza alle sedi territoriali.

La scheda di valutazione & compilata tramite la procedura "Retribuzione di
risultato”, disponibile nella Intranet - Servizi per i dipendenti. Per ognuno dei
criteri sopramenzionati viene attribuito un punteggio, di seguito indicato, per un
complessivo valore massimo di 30/30:

a. punteggio da 0 a 5/30;
b. punteggio da 0 a 5/30;
c. punteggioda0a 10/30;
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d. punteggio da 0 a 10/30.

Nelle schede di valutazione, per ogni punto, & presente un box denominato
“Iniziative di riferimento/note”; in tale ambito & necessario che il valutatore
inserisca le motivazioni correlate alla valutazione effettuata, qualora la stessa non
corrisponda al punteggio pieno.

La scheda, dopo essere stata compilata dal valutatore, deve essere validata dal
professionista e, nel caso in cui il punteggio non sia pari a 30/30, pud contenere
eventuali osservazioni dello stesso.

Le schede con osservazioni, tramite la procedura, ritornano al valutatore che pud,
in tal caso, inserire delle controdeduzioni.

Come previsto dalle disposizioni contrattuali, al fine di garantire
I'omogeneizzazione dei valori espressi, tutte le schede con osservazioni, prima di
essere sottoposte alla valutazione del Direttore Generale, sono esaminate dal
rispettivo Coordinatore Generale che pud proporre al valutatore finale delle
modifiche alle stesse,

La procedura di valutazione si conclude con determinazione adottata dal Direttore
Generale, considerate le eventuali divergenze valutative.

22.7. Personale delle Aree ABC

22.7.1. Generalita

La valutazione della componente individuale della performance é finalizzata
all'attribuzione dei seguenti compensi:

» Trattamento economico di professionalita;
+ Trattamento economico di performance individuale;

descritti nei paragrafi successivi

22.7.2. Trattamento economico di professionalita

Il Trattamento economico di professionalita TEP spetta al personale delle Aree A,
B e C ed & un compenso che tiene conto sia della esperienza maturata da clascun
dipendente - in ragione dei compiti nuovi ed ulteriori che nel corso di ogni singolo
anno il Legislatore assegna all'Istituto - che del merito individuale, valutato
attraverso il Coefficiente di merito individuale.

In base ai vigenti CCNI, & attribuito a chi abbia maturato almeno un anno di
servizio continuativo presso I'Istituto.

L'attribuzione avviene sulla base dei seguenti coefficienti di merito individuali:
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« 0,0 in caso di grave demerito nella prestazione lavorativa o comportamenti
che abbiano arrecato un grave danno all' andamento delle attivitd produttive
o al regolare svolgimento dell'attivita di servizio;

» 0.50 nel caso di una prestazione lavorativa negativa con riferimento agli
obiettivi assegnati e con ricadute negative sul gruppo di lavoro;

« 0.85 nel caso di una prestazione lavorativa che ha determinato un
raggiungimento degli obiettivi in misura inferiore a quelli assegnati;

* 1 nel caso di una prestazione lavorativa in linea con gli obiettivi assegnati;

« 1.2 in caso di apporto lavorativo altamente Innovativo.

Qualera il valutatore ritenga che il dipendente possa avere un coefficiente di
merito inferiore ad 1, provvedera ad effettuare nei suoi confronti,
tempestivamente e comungque con cadenza almeno semestrale, la comunicazione
del ridotto coefficiente.

Costituisce motive di esclusione dell’attribuzione del punteggio massimo, con
effetto sulla wvalutazione relativa all'anno in cui si conclude il relativo
procedimento, |'accertata violazione dei codicl di comportamento e di disciplina,
da cui sia derivata I'applicazione di sanzioni disciplinari, ai sensi delle vigenti
disposizioni normative e contrattuali.

In caso di disaccordo sul coefficiente attribuito, il valutato pud attivare le
procedure conciliative in uso, che assicurano il contraddittorioc e rimettono la
soluzione della controversia al dirigente gerarchicamente sovraordinato,

In caso di apporto altamente innovativo efo migliorative dei processi di lavaro,
comprovato e documentato rispetto agli obiettivi definiti nel Piano Integrato, il
relative coefficiente di merito 1,2 sara attribuitc su proposta motivata del
dirigente di riferimento, wvalidata dal competente Direttore Regionale, di
Coordinamento Metropolitano o Centrale, che, in merito, provvedera ad effettuare
la relativa informativa sindacale. La predetta informativa dovra essere data prima
dei pagamenti di cui ai commi precedenti.

22.7.3. Trattamento economico di performance individuale

Il Trattamento economico di performance individuale si applica sulle risorse
annualmente individuate dalla contrattazione integrativa. Rappresenta un
compenso accessorio destinato a tutto il personale delle Aree A, B e C ed attribuito
oltre che sulla base della presenza in servizio, sulla base degli esiti della
valutazione di performance individuale come esposto piQ avanti.

Tra gli obilettivi del Sistema di valutazione individuale non vi & solo la
gratificazione del citato premio economico specifico, il "Trattamento accessorio di
performance individuale”, ma anche la valorizzazione ed il riconoscimento dei
meriti e dei risultati raggiunti dai dipendenti, con I"avviamento dei piu meritevoli
su percorsi di carriera basati sullalta formazione, su titoli preferenziali per
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l'attribuzione di incarichi di responsabilita ed avanzamenti economici e di carriera,

nonché per la partecipazione a progetti di elevato impatto ed evidenza.

MNon sono considerati valutabili e non riceveranno pertanto la valutazione annuale
i dipendenti effettivamente in servizio, sia in presenza che in smart working o
telelavoro, per meno di 60 giorni nell’anno di riferimento. In relazione alla
valutazione intermedia, non potranno essere valutati i dipendenti che, nel periodo
preso a riferimento per tale valutazione, siano stati effettivamente in servizio, sia
in presenza che in smart working o telelavoro, per meno di 60/365 del periodo

stesso,

La misurazione avviene su tre dimensioni in coerenza con quanto previsto nell’art.

9 comma 2 del D. Lgs. 150/2009:

v Obiettivi di gruppo: attraverso la rilevazione degli obiettivi di produzione
della struttura organizzativa (struttura fisica) a cui afferisce il valutato;
¥ Contributo individuale: rispette alla qualita del contributo assicurato dal

valutato alla performance del gruppo di riferimento;

¥ Abilita: rispetto ad un set di abilita attese ed osservabili, legate ai diversi
aspetti trasversali del lavero, & messi in atto dal valutato nelle svolgimento

dei compiti assegnati.

I pesi attribuiti alle 3 dimensioni sono esplicitati nella tabella seguente:

Finalits | Dimensioni

della valutariona di valotardone

::nulrttﬁ.-i
uli pruppo

tl'll:tl.mE enti immmmﬂ'rﬁ'm =
ey 'r.'_'ﬂh'iﬂw'r

| Peso dimension|

I.MJ:'!ilh

10%

5i illustrano di seguito le caratteristiche di dettaglio delle singole

dimensioni

22.7.4. Obiettivi di gruppo (elemento “A")

La struttura degli obiettivi di gruppe comprende obiettivi di:

a) Produzione, al cui interno assumono rilieve sia lindice di giacenza

programmato in sede di programmazione annuale sia I'indice di deflusso:
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b) Qualita, misurata attraverso I'Indice sintetico delle aree di produzione riferito
alla struttura di appartenenza con riferimento allo scostamento dall'anno
precedente.,

Per "struttura di appartenenza” si intende quella (Agenzia Territoriale, Agenzia

Complessa, Filiale Provinciale o metropolitana, Direzione Provinciale) presso cui

funzionalmente incardinato il funzionario.

Il personale in forza alle Direzioni Regionali e di Coordinamento metropolitano &
valutato sulla base dei risultati ottenuti a livello regionale o di Direzione di
coordinamento metropalitano.

Il personale in forza presso la Direzione Generale & valutato rispetto ai risultati
nazionali.

I pesi dei 3 sotto obiettivi sono i seguenti:

Struttura obiettivi

Indice sintetico di qualita delle aree di
Indice di giacenza Indice di deflusso produzione (scostamento da anno
precedente)
30% 30% 40%

In base ai risultati misurati verranno attribuiti | seguenti parametr intermedi:

% di realizzazione obiettiva X Parametro ¥ intermedio per la liguidazione
X=75 Proporziens lineare da 75,01
X=75 75

22.7.5. Contributo individuale (elemento "B")

La dimensione “contribute individuale” viene misurata e valutata sia per il
personale con P.O. che per il personale senza P.O..

Il risultate della misurazione & un giudizio da parte del valutatore sullo
scostamento del "contributo osservato” rispetto al "contributo atteso”,

Gli elementi della prestazione individuale ottimale, presi in considerazione per la
definizione del "contributo atteso”, sono riconducibili a tre aspetti:
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Aspokio

Descrizione

Avere consapevolezza
@ interassa

La risorsa conosce il contesto in cul opera & agisee in moda consono, in linea
con il guadre regolamentare ¢ con i valori dellTstituto. Dimostra consapevalezza
diegll obiettivi della sua struttura e del pil ampie ambito organizzativo di
riferimento ed & in grado di riconascere il proprio apporto nel processi laverativi
in oui & colinvolto.

Cantribuire con il
proprio lavors

Il tempo lawore della risorsa & caratterizzato da elevata continuitd ed é
totalmente dedicato alladempimento delle attivita assegnate. Sono garantibe,
nell'esecuzione delle attivita di competenza, completezza, correttezza, rispetto
dei fempd. La risorsa dimostra impegno el prevenire le difficoltd e nel ricercare
e adottare soluzioni migliorative,

Cooperare con |
colleghi

La risorsa condivide informazioni ¢ proposte utili al raggiungimento degli
abiettivi del gruppo.

Sulla base delle proprie osservazioni il valutatore attribuisce alla dimensione un
unico punteggio, con valore numerico intero compreso tra 1 e 7, utilizzando una
scala a sette livelli (escluso lo 0) corredata da declaratorie negli intervalli

valutativi intermedi.

La scala esprime i livelli di qualitd ed intensita del contributo osservato sempre
contestualizzato rispetto al ruolo e all’area organizzativa del valutato.

La tipologia di scala permette di concentrare l'attenzione sul livelli indicati dai
numeri qualitativamente descritti, facilitando l'utilizzo dei livelli intermedi (non
qualitativamente descritti 2, 4, 6):

Livello Declarataria

2|

1 | Contributo rilevato non rispondente per qualitd ed inbensita a quanto atteso, in funzione |
_Il:fi:l ruglo @ dell’area organizzativa d'appartenenza del valutato

ﬂnntrlhl.rl'u rifevato non sempre rispondente per gualité ed intensité a quanto atteso, In
| funzione del ruclo e dell'area organizzativa d'appartenenza del valutato

Contributa rilevato rispondente per qualitd ed intensitd a quanto atteso, in funzione del
ruolo ¢ dell'area organizzativa dappartenenza del valutato

Contribute rilevato consistentemente superiore alle attese per qualita ed intensitd, in |

‘ funzione del ruslo e dell’area organizzativa d'appartenenza del valutato

Il punteggio assegnato dal valutatore determina |'attribuzione di un parametro

intermedio;
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Valutazione X
Contribute individuale Parametro Y

(valare intero da Ga 7)

X=7 ' ¥ = 110
X =6 | Y = 105 |
Xm5 ' ¥ =100 I

[l |
e Y = 90 i
X=3 Y =85
X<3 [ Y=75

22.7.6. Abilita (elemento “'C)

La dimensione "abilita” viene misurata e valutata sia per il personale con P.O. che
per il personale senza P.O..

Dopo la fase di prima applicazione al ciclo di valutazione per il 2021, ai sensi di
quanto previsto dal SMVP, approvato con deliberazione del Consiglio di
amministrazione n. 30/2021 e successivamente aggiornato con deliberazione del
Consiglio di amministrazione n. 132/2021, tale dimensione a decorrere dal ciclo
di valutazione del 2022 verra misurata e valutata anche per il personale senza
P.O. sia per la finalita “accesso a percorsi di alta formazione e di crescita
professionale” che per |'erogazione del trattamento economico accessorio.

La dimensione abilita concerne la misurazione e valutazione della performance
individuale rispetto ad un set di abilita attese ed osservabili, legate ai diversi
aspetti trasversali del lavoro, e messe in atto dal valutato nello svolgimento
del compiti assegnati.

La misurazione di tale dimensione & effettuata sulla base di un insieme di fattori,
significativi in termini di copertura delle abilita generalmente attese, coerenti con
la mission e i valori dell’Istituto, ai fini dell'ottimale conduzione delle attivita da
parte del personale. Il sistema prevede, quindi, I'utilizze di quattro fattori di
valutazione coerenti con Il modelle delle competenze adottato dall'Istituto.

I fattori di valutazione sono costruiti in modo tale da essere fortemente evocativi
della prestazione lavorativa.

Di seguito vengono riportati i quattro fattori di valutazione e | relativi
descrittori che li caratterizzano in termini di aspetti osservabili:
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FATTORI DI VALUTAZIONE DESCRITTORE

La risorsa conosce le proprie caratteristiche e opera |
| coerentemente con il contesto & § wvalor di |
I riferimento. Esegue | compiti secondo le modalita i
: { concordate, perseguendo  elevati standard di
{ PROFESSIOMNALITA | qualitd. Organizza le attivitd in maniera autonoma,
£ i considerando le scadenze condivigse, Propone
i soluzioni ai problemi sulla base delle informazioni
i analizzate ed & consapevole delle responsabilith
{ delle proprie azioni

iLa risorsa  wive Il camblaments  come
{ un‘opportunith, & disponibile a mettersi In
APERTURA { discussione e a sperimentare nuove modalith di
L ALL TNMOVAZIONE IE.wnru. 5l Ilmpegna a sviluppare le proprie
! competenze e a migllorare | servizi e le attivith in
{eul & coinvelta, valorizzando le diversitd nel

process di innovazione e creativitd

| : La risorsa Interpreta correttamente le esigenze
{ degll inberfocutor] inbermd o esternl con cul s
| relaziona. Condivide ke infarmazionl & ¢ buone

I

o = |

| ORIENTAMENTO | pratiche di lavoro con i colleghi, al fine di procedere |
|

|

4 LAZT

oo ana | In modo integrate ed efficace nella reslizzazione
i | delle attivith, dimostrande di saper mediare
1 | interessi divergenti

l iLa risorsa lavora In maniera propositiva,
| i dimostrando di saper operare delle scelte con
| | ponderazione per il ragghungimento degli cbiettivi
| GUTDA DEI PROCESSI | assegnati, Se richiesto guida e coordina il gruppo
i | d'sppartenenza, mostrandosi In grade di saper
| | riconoscere & valorizzare I'apparte di ciascuns alle
i | attivith

A P TR e SR B ~eileel RS ik o

Nello specifico, il valutatore rileva le abilita del personale delle aree attraverso la
misurazione di ciascuno dei quattro fattori di valutazione.

Il risultate della misurazione & un giudizio sullo scostamento dell’agire
osservato rispetto a quello atteso (definito nel descrittore di ogni fattore di
valutazione).

Sulla base delle proprie osservazioni il valutatore attribuisce, in una prima fase,
a ciascuno dei quattro fattori un punteggio (valore numerico intero compreso
tra 1 e 7), utilizzande una scala a sette livelli (escluso lo 0) corredata da
declaratorie negli intervalli valutativi intermedi.

La scala esprime i livelli di qualita ed intensita dell’azione osservata sempre
contestualizzata rispetto al ruolo e all’area organizzativa del valutato. La tipologia
di scala permette di concentrare |'attenzione sui livelli indicati dai numeri
qualitativamente descritti, facilitando I'utilizzo dei livelli intermedi (non
qualitativamente descritti 2, 4, 6):
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Declaratoria

|
| Azigne ceservata non rispondente per gualita ed Intensitd a quanto atteso, in funeione del ruslo &

| VR | dell'area organizzativa del valutato
B 3 | hiun;-m;ﬁa;n-;!;ngmthpm per qualitd ed intensitd a guanto attesa, [n funzione dr.-l_
ruolo e dell'area organizzativa del valutato
_; f
[ 5 :nn;_u-s;a';a rlip_url_n‘lnl:l_ per qualita Ed- Intensita a guanto atteso, in funtione del rm:]n:i
, ell’ares organizzative del valutato
e
7 A:_lnﬂu osservata consistentemente mf_h:aille il:.h'-.'il- per q.uailt.‘i ad intensita, in rum'mu:'ue d-r.'!

| ruola & dell"area organizzativa del valutato

Il punteggio assegnate a ciascun fattore viene, in una seconda fase,
ponderato, sulla base del peso ad esso attribuito.

Il sistema prevede che ad ogni fattore venga attribuito un peso e che | fattori
contribuiscano in modo differente a determinare il punteggio complessiva
della dimensione «abilita» in funzione dell’attribuzione o meno al personale
di una Posizione Organizzativa. La somma dei pesi attribuiti ai 4 fattori, sia per
il personale con P.O, che senza P.O., & uguale al 100%.

Con riferimento all’attribuzione dello specifico trattamento economico
accessorio:

FRILCR e e et il (VR diver
= LR ] SEREA RO

F PROFESSIGNALITA 5% S0 [
]

T APERTURA ALL TMMOVAZIONE 5% 9% |
T 1
L §] GRIENTAHENTO ALLE RELAFIONT I54 LY |
~ | |
I GUIDA DT PROCESS] 5% [iL9 |

Tokalks 100%: 10:0%

Il punteggio complessivo (valore numerico intero compreso tra 1 e 7) della
dimensione «abilita=, sia per il personale con P.O che senza P.O. &, quindi,
ottenuto dalla sormma dei valeri ponderati di ciascun fattore di valutazione:

(ProuWFa )+ (PfaWr)+ (P Wfs)+(PfaWFs)
Wiy+Wia + Wi+ W[y

Fﬁf=
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In cui
FPa, = puntegaio complessive della dimensione abilitd oi clascuna unité di personale

PP 10, Pf 20, Pf 30 P o) = punteggio di ogni fattore di clascuna unitd di personale
WI(W L W Wiy WEy) = peso associato ad ogni fattore di clascuna unita di personale

Al punteggio complessive viene attribuitc un parametro intermedio come
descritto nella tabella seguente:

Valutazione X
Abilita Parametro Y

(valore interc da 0a 7)

6,80 = X = 7,00 ¥ =110
580 5 X 56,79 Y = 105
4,80 =X = 5,79 Y = 100
3,80 X =4,79 , Y =80
3,00 =X = 3,79 Y = 85
X<3 Y=75
22.8, Sintesi Valutativa

A ciascun funzionario verra infine attribuito un parametro finale scaturente
dall’applicazione della seguente formula:

Al punteggic della valutazione di sintesi corrisponderd un parametro di
liquidazione che sara fissato in sede di contrattazione integrativa.
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22.9, Altri ambiti

Il sistema di valutazione della performance individuale rileva anche ai fini

seguenti:

Accesso a percorsi di

L'obiettive & premiare il merito attraverso "acoessa privilegiato a percorsi di alta
formazions in primarie istituzioni educative nazionall e internazionali o periedi

punteggi nell’ambito
delle progressioni
ecanamiche /o di

alta formazione e di i o ; . 2
crescita professionale :—:te:-fnfzﬁnaﬂmm primarie  istituzioni pubbliche e private, nazionali e
Riconoscimento di

Valorizzazione di titoh prioritart nell’ambite delle procedure di progressione
economica &fo di carriera

carriera
Attribuzione di Accesst bd incarichi di responsabilith in funzione del merti  individuali

incarichi & ricomosciuti assegnati secondo criter] ogogettivi @ pubblici (ad  esempio
responsahilita assegnazione di posizioni di coordinamenta),

Relativamente alla

finalita “Accesso a percorsi di alta formazione e di

crescita professionale” le dimensioni oggetto di misurazione e valutazione della
performance individuale e i meccanismi di attribuzione del punteggio sono quelli
descritti nel paragrafo 23.7.6

I pesi attribuiti alle tre dimensioni sia per il personale con P.O che senza P.0O.
sono diversi rispetto a quelli utili al Trattamente economice di perfermance

individuale, nei termini seguenti:

Dimenslani
di valutaziane

Finalita

z Peso dimensionl
della valutazione

Oibviettivi

i gruppa
Acceiso a percorsi di | _ |
alta formazione [Contributo
edicrescha  ndviduate | ®
professionale |
|J!I.I:ulll.l ! 20
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22.10.

Soggetti coinvolti

Il sistema di valutazione della performance individuale si basa su un percorso
che wvede il coinvolgimento di una pluralita di attori con differenti
ruoli/responsabilita:

ATTORE RUOLI/RESPONSABILITA

Ha un ruolo di menitoraggio, presidio e garanzia di adeguatezza

i Planiflcazione &

performance organizzativa, le attivita di definizione e rilevazione degli
obiettivi di gruppo (di produzione e qualitd), definiti a livello di

£ i
i orv metodologica del SMVP I
i 1
{ Direzione *armbi it - i i
. Caniiain Presidia nell'ambito del pid ampio processo di misurazione della

i Controllo di !
| santiona struttura fisica
Presidia e coordina Il processo di misurazione della performance
Direzione individuale relativamente agli aspetti operativi & metodologici.

Centrale Risorse
Umane

Gestisce I'elaborazione e I'analisi della sintesi valutativa, assicurando
il supporte costante al valutatori e valutati nelle diverse fasi del
processo

Valutatori

i I superiori gerarchici del personale sono responsabili dell'espressione
i del giudizio valutativo con riferimento alle dimensioni del contributo
| individuale e delle abilita, nonché delle azioni di monitoraggio
i continuo e supporto ai valutati. Nello specifico, il valutatore & il
dirigente della struttura cul & assegnato I valutato

Compilatore

Supporta il dirigente superiore gerarchico, unico attore responsabile
dell'attivita di misurazione e valutazione della performance
individuale, nella compilazione della scheda di valutaziona

Valutatl

Tutto il personale delle aree A, B e C prende visione degll indirizzi in
| materia di valutazione e del giudizio intermedio e finale espresso dai
i valutaterl
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22.11. Il processo operativo di misurazione e valutazione
della performance individuale

Il processo di misurazione e valutazione della performance individuale &
caratterizzato da quattro fasi:

" AVWID DL PROCESSD
Gl MISURAFIGNE E
VALUTATEOMNE
DULLA PORFORMARCE
THOTVIDUALE

FASE 1: AVVIO DEL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE

*Comunicazione di avvio della campagna di valutazione della performance individuale

relativamente all’anno in corso

= Attuazione di misure di calibrazione ex onte In presenza efo a distanza (attivith di formazione |
alla valutazione), destinate agli attori coinvolti nel processo in qualita di valutator [dirigentie |
soggetti proponentl], da realizzare annualmente al nuovi dirigentifsoggetti proponenti efo
-.1 solo nelle situazioni di modifica degli aspetti procedurali e formali del SMVYP
4

sAttuazione di misure di calibrazione ex onte (attivita informative) destinate & a tutti
dipendenti delle aree coinvelti nel processo

113



FASE 2: MISURAZIONE E VALUTAZIONE INTERMEDIA DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE
*Misurazione e verifica intermedia dell' andamento della performance individuale del personale ]

delle aree, relativamente alle tre dimensioni (raggiungimento degli obiettivi di gruppo, contributo
individuale agli obiettivi di gruppo e abilita)

© . sRilevazione intermedia e alimentazione, da parte di DC PCG, degh obiettivi di gruppo

=fAssegnazione da parte del dirigente del giudizio intermedio del contributo individuale e delle
abilitd

sElaborazione e consolidamento della sintes valutativa intermedia

A B’
=Invio, a tutti i valutati, delle evidenze dei giudizi delle tre dimensioni e della sintesi valutativa
intermedia

FASE 3: MISURAZIONE E VALUTAZIONE FINALE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

*Misurazione della performance individuale del personale delie aree, relativamente alle tre )
dimensioni (raggiungimento degli obiettivi di gruppo, contributo individuale agli obiettivi di gruppo
e abilita)

i

' '?*..’g +*Compilazione, da parte del dirigente, delle schede di valutazione finale

*Attuazione di misure di calibrazione (incontri ex post di Direzione &/o incontri selettivi) con la
finalita di calibrare i punteggi assegnati, grazie al confronto con altri valutatori efo la DC RU

‘ ¢Invio, a tutti | valutats, della sintesi valutativa finale J
5

*Realizzazione del colloquio di restituzione, solo su richiesta del valutato, per condividere gli esiti
della valutazione finale

sugli esiti della valutazione relativi al contributo individuale & alle abilita |

v =Attuazione della I!I"ﬂﬂd-l.-ll-l di conciliazione, solo in caso di disaccordo tra valutatore e valutate |

s5Sottoscrizione delle schede di valutazione finale da parte del valutato
*Elaborazione ¢ consolidamento degli esiti della valutazione finale
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FASE 4: CONCLUSIONE DEL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

b

s Attivazione del processo di assegnazione delle premialita al personale delle aree, sulla base
degli esiti della valutazione finale

Procedura informatica

A garanzia dei massimi criteri di trasparenza e partecipazione, il ciclo di
valutazione della performance individuale del personale delle aree professionali
A, B e C viene effettuato tramite apposita procedura informatica, accessibile agli
utenti abilitati in ambiente Intranet, che prevede una gestione strutturata dei
flussi di comunicazione tra valutato/valutatore secondo lo scambio di schede di
valutazione nell’erdine sotto riportato:

Per la Valutazione Intermedia:

( Valutazione Intermedia X
Non Avvioto Awvviata
Seheda | Scheda Scheda ) " Viionata
Vooka in Bogra # validata ‘ dal
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Per la Valutazione Finale:

/ Valutazione Finale
Non Svwiata Avviata

Scheda Schieida Sebeisiln
Yuota inBoma | | validata

‘ i | Srhaids . X ]
\ ;ﬂmlg.;:: |~' validata -- ’%ﬂ

22.12. Divergenze valutative e procedure di conciliazione

Per procedure di conciliazione si intendono le iniziative volte a risolvere i
conflitti nell'ambito del processo di valutazione della performance individuale e
a prevenire eventuali contenziosi.

Tale procedura prevede la costituzione di una Commissione di Riesame con |l
compito di ricomporre le divergenze valutatore-valutato e di giungere ad un
giudizio definitive condiviso e, in ogni caso, vincolante per il decisore ultimo,
individuato nel Direttore centrale Risorse umane.

Per il personale che opera nella Direzione Generale sard costituita una
Commissione Unica a livello Nazionale:
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Composiziene Commissione Unica a livello di Direzione gencrale:

Direttore Centrale Risorse Umane (o Formazione e sviluppo risorse umane*)

Direttore Centrale Pianificazione e controllo di gestione (o Formazione e sviluppeo
risorse umane*)

Direttore Centrale di Direzione diversa da quella di appartenenza del valutato

" Snstﬂ:u'ﬂ:m il Direttore RU o Diretoore POG quando | valutabo appartiens, rispettivaments, alla DCRL o
[

Per il personale che opera presso le Direzioni Territoriali saranno costituite
Commissioni per ciascuna Direzione Regionale e di Coordinamento metropolitano.

Composizione Commissione Regionale:

Direttore Regionale *
Direttore Centrale Risorse Umane (o Formazione e sviluppo risorse umane)

Direttore di altra sede diversa da quella di appartenenza del valutato

*guanda il valutato & un dipendente della Sede reqglonale, il Direttore regionale della sede di appartenenza @
sostituite da altre Direttore di Sede Regionale o di altra DCM

Composizione Commissione di Coordinamento Metropolitano:

Direttore di Coordinamento Metropolitano *

Direttore Centrale Risorse Umane (o Formazione e sviluppo risorse umane)

Direttore di altra sede diversa da quella di appartenenza del valutato

*guande il valutato & un dipendente della Direzione di Coordinaments Metropoliteno, §l Direttore della
Direzione di Coordinamento Metropolitana di appartenenza & sostituite da Direttore di altra DEM o di altra
Sede Reglonale.,

Nello specifico, la procedura viene attivata qualora valutato e valutatore siano
in disaccordo sugli esiti della valutazione relativi al contributo individuale
e alle abilita e prevede i seguenti passaggi;

Presentazione istanza di riesame

Il valutato puo presentare istanza di avvio della procedura di riesame entro dieci
giorni dalla comunicazione ufficiale dei risultati della valutazione. L'istanza,
presentata in forma scritta, deve contenere l'indicazione precisa degli aspetti
contestati, che devono essere supportati da ogni evidenza utile e idonea a
rivestire carattere probatorio.

Istruttoria pratica e giudizio della Commissione

Listruttoria della pratica e la convocazione della Commissione di Riesame
devono avvenire entro dieci giorni dalla comunicazione ufficiale della

117



contestazione. La procedura di conciliazione sara avviata, quindi, solo per ragioni
che derivano da mancata valutazione degli elementi aventi evidenza fattuale /o
da errori procedurali e formali.

Linteressato pud richiedere di essere ascoltato dalla Commissione di Riesame,
avvalendosi dell'assistenza di un rappresentante sindacale o di altra persona di
fiducia. La Commissione esprime pareri obbligatori e vincolanti, per il decisore
ultimo, individuato nel Direttore centrale risorse umane. La procedura dovra
concludersi entro i 45 giorni successivi al colloguio di restituzione della
valutazione finale.

LR EE S ER S LR E L EE L S L

Il Direttore céntrigle Pianificazione e Controllo di Gestione

1l Direttohe centrale Risorse Umane

Il Direttord aenerale vicario



APPENDICE

IL PROCESSO DI
CLUSTERIZZAZIONE

119



Appendice: Il Processo di Clusterizzazione

Al fine di poter valutare in modo omogeneo le strutture provinciali e le filiali

metropolitane I'Istituto ha individuato dei cluster di appartenenza.

I Cluster sono stati definiti sulla base delle seguenti complessita;

- complessita organizzativa (valutata sulla variabile volume di produzione

omogeneizzata.);

+ complessitd del contesto ambientale (valutata sulle wvariabili socio-

economiche).

In particolare, la complessita organizzativa assume il valore secondo la seguente

tabella, collegata ai volumi di produzione (attualizzati al 31 luglio 2019)
Tabella 1 - complessith organizzativa

Valore Aree Metropolitane (Filiali metropolitane)

M 2-3-4 * *2-3-4 e funzione dei volumi di produzione come di
seguito indicati per le sedi provinciali

Valore Sedi con Indice di complessitd elevata (produzione

P2 magqgiore di 250.000 P.0O.)

Valore Sedi con Indice di complessita media (produzione tra

P3 160.000 e 250.000 P.O.)

Valore Sedi con Indice di complessita bassa (produzione minore

P4 di 160.000 P.0.)

mentre, per la variabile complessita del contesto ambientale i valori vengono
assegnati secondo la seguente tabella, introducendo, rispetto a quelli attualmente

in uso, un ulteriore valore

Tabella 2 - complessita amblentale

Valore A Sedi con Indice di complessita elevata
Valore B Sedi con Indice di complessita medio-
Valore C Sedi con Indice di complessita medio-bassa
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Agli indicatori utilizzati per il calcolo della complessita ambientale & stato aggiunto
quello relative al numero di domande di reddito di cittadinanza ogni 1000 abitanti

Si & proceduto anche alla suddivisione delle 11 filiali della DCM Roma e Napoli
utilizzando appositi indicatori

Di seguito la sintesi degli indicatori, a sequire il riepilogo delle sedi per cluster di
appartenenza:

Indicatori

Pap<20000ab. Per comuna (%)

Scolarizzazione [da diploma di secondo
rado/Tot. Popolazions »15
Indice di dotazione delle strutture @ reti
per la telefonia & [a telematics

{Ixalia=100)

E

§

Indice defitti ogni 100.000 abitanti

M. strutture di Patronato (dato INPS) /
Tot. Popolazione (ogni 10.000)>15
Occupati autonomi (% su tot. occupati]
Oceupati in Agricoltura (3% su totale
Lavoratorl parasubordinati su totale
eccupati (%)

Pensbonl dil Invaliditd civile su totale

| pensioni (6]

Permessi di soggiorno su forza lavoro (%)

il8[5(8/5(%

Indice di dipendenza degli anziani (Tot.
Popolazione = 65/ Tot. Popolazione
»15<65)

N. strutture Intermediari (dato INPS) /
Tot. Popolazione (ogni 1000015
Carico di lavero Pro capite [area prestac.

& servizi ind.) Pian Budget
T e

Pop<20000ab. Per comune (%)

Senil Domande Reddito di Cittadinanza
Scolariizarione (da diploma di secondo

§|5| 8 (85|85

grado,/Tot. Popolazione >15) Bt
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Indice di dotazione delle strutture e retl
per la telefonia e la telematica
(talia=10:0)

Indice delitti ogni 100.000 abitanti

. strutture di Patronato [dato INPS) /
Tot. Popolazione (ogni 10.000)>15

Tasso di disoccuparions (%)

Decupati dipendenti (% su tot. socupati]

Occupati in Agricoltura (% su totale
oecupati)

Mati vivi (% su Tot. Popolazione)

Indice di qualith defla vita (Sole 24 Ore
2016 - italia=100)

M. strutture Intermediari (dato INPS) /
Tot. Popolazione jogni 10.000)>15

Carico di lavore Pro capite (area prestaz,

e servizl ind.)

Totale

g

Pop<20000ab. Per comune |[5)

n.a.

Scolarizzazione (da diploma di secondo
grada/Tot. Popolazione >15)

Indice di dotazione delle strutture & retl
per |a telefonia e la telematica

(Malla=100)

Indice delitti ogni 100,000 abitanti

Imprese agricale su totale (%)

[Inps esservatorio)

Imprese con mano di 10 addetti (%)

Occupati autonomi (% su tot. occupati)

Laverator parasubordinati su totale
oucupati (%)

Tasso di natalith delle imprese
Immiﬂl?]

Tasso di mortalita delle imprese
(infocamere 2017)

Sofferenze bancarie /impieghi dientela
ordinaria (%) (Banca d'ltalia - italia=100)

Carico di lavoro Pra capite [area flussi)

Totala

AR I AR
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Indicators

Carlco di lavare Pro capite (ares prestaz.
@ servizi ind, )

Carico di lavoro Pro capite (area flussi)

Carico di lavoro Pro caplte (area prestae,
@ sarvizi ind. + area flussi)

Domande Reddite di Cittadinanza

Fopolazions

Eth <5

*| Eth »65

Laureati

diploma di scuota secondaria superiore
(maturits + gualifica)

Ocoupatl

Disoccupati

Straniari

Famiglie 4+

delle risorse per le attivita di informazione e consulenza residuali rispetto ai
prodotti consulenziali & analoga a quella appena rappresentata per la definizione
dei cluster di complessitd ambientale inserendo, tra le variabili, anche il numero
medio di sportelli per tipologia di sedi e il numere medio di ore al fine di qualificare
ancora meglio le esigenze di minimi di servizio da garantire all'utenza.

Di seguito la sintesi degli indicatori, ed il riepilogo delle sedi per cluster di
appartenenza:

Forte da ol regerre rdat

Pop<20000ab. Per comune (%)

Scolarizzazione (da diploma di secondo gradoy/Tat.
Popaolazione >15)
Indice delitti ogni 100.000 abitanti

N. strutture di Patrenato (dato INPS) / Tot
Popalazione (ognl 10.000)>15

3

3




Con

a

A dREater

Occupati autonomi (% su tot. occupati)

Decupati in Agricaltura [% $u totale occupati)

Lavorator] parasubordinati su totale occupati (%)

Pensioni di invalidits civile su totale pensioni {5)

Permess di soggiorno su forza lavoro [%)

Indice di dipendenza degli anziani (Tot. Popolaziana >
B5/ Tot. Popolazione »15965)

Carico di lavore Pro capite [area prestac. e serviz nd.)

Domande Reddito di Cittadinanza

Tasso i disoccupazions (%)

Ocoupati dipendenti (3% su tot. occupati)

Nati vivi (% su Tot. Popolazione)

Indice di qualith della vita [Sole 24 Ore 2018 -

Italia=100)

Irmprese con mena di 10 addetti [%)

Tasso di natalita delle Imprese (Infecamerns 2017)

Tasso di mortalith delle imprese {Infocamere 2017)

Carico di lavore Pro capite (area flussl)

Riccherza & consumi

Affari & lavoro

Ambignte & servizi

Demografia e soclets

Giestizia e shourezza

Cultura ¢ tempo likera

Depositi pro capite

Pil pro capite

Canoni medi di locazione

Spesa media in bond durevoli per famiglia

Protest pro capite

Prezsi medi di vendita delle case

#(d d)d|d(d|3(3|3(3|3|3(3(3|8(2|3[8/8)2|2|8|8|8|3|2|3] 3

Sposa pro capite in viaggifturismo
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Indicator

Imprese registrate
(Mumerc ogni 100 abitantl = dato a settembre 2018)

Tassa di pceupazions
{15-64 annl, in percentuale - 2017)

T35 Tasso di disoccuparione glovanile

115-29 anni, valori in % - 2017)

Impieghl su depositi
{In percentuale - 3017)

Cuata di export sul Fil
[* tra esportazioni e valore aggiunto - 2017)

Startup Innovative
[Numero ogni 1000 societa di capitale - ottobre 2018)

Gap retributivo di genere
{in % tra le retribuzioni medie nette di vomini & donne
- 2017)

Ecosisberna urbano [Indice Legambiante sui
capolucghi — 2018)

Cr42

Home banking (Numere ognl 100mila abitanti - 2007)

CT43

Rischio idrogeclogice (% superficie a pericolosita da
frana (P3 e P4) ¢ idraudica (P2))

CTa4

Spesa zociale deghi enti locali per abitante (Per minori,
dizabili & anziani, in euro - 2017)

CT45

I eity rate (Indice delle smart city riferito ai capeluaghi
- 2018)

CT46

Speranza di vita media alla nascita (Anni - 2017)

Indice climatico di escursions termica [Tmin - Tmax in
€, dicembre 2016 - settembre 2017)

CT48

Laureati per provincia di residenza (Numero ogni mille | Stat

resident glovanl {25-30 anni) = 2017)

CTag

Tasso natalita (Ogni mille abitanti = 2017)

:

indice di vecchiaia {Over 65 annifl-14 anni, in % -
2017)

2

Saldo migratorio interno (Iscritti per trasferimento da

altra Comunefcancellati per trasferimenta In altro
Comune - 2017)

Tasso di mortadith (Ogni mille abitanti - 2017)

Acquisitioni di cittadinanza [tallana (Ogni mille
residenti stranieri - 2017)

Tasso di feconditd (Numero medio di figh per donna -
2017)

Durata media dei processi (in giorni, contenzioso civile
- 2017

Scippi ¢ borseggi (Numero ogni 100mila abitanti -
2017)

indfici di litigiosith (Cause Beritte ogni 100mila
abitanti, contenzioso chvile - 2017)

Cause pendent] ultratriennali (In % sul totale pendenti
al 31 dicembre 2017, contenzioso civile]

Raping (Mumers ogni 100mila abitanti - 2017)

g8 /8|3 |8|8|%8|3

Delittl di stupefacent] (Numens ognil 100mila abitanti - |

2017)
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Indicatari

Furti di sutevettufe (Mumers ogni 100mila abitanti -
2017}

Librerie [(Mumero ogni 100mila abitanti - 2017}

Sale cinematografiche (Posti a sedere ogni 100 mila
abitanti - 2017)

Offerta culturale (Numaro di spettacoli ognl 1000
abitanti - 2017)

Tuwristi, permanenza media nella strutture ricettive (In
molt - 2017)

Spettacali, spisa al botteghing (Euro per abitante -
2017)

Onlus (Numero ognl 100mila abitanti - 2017)

indice di sportivita
{indice di diffusione delle attivita sportive — 2018)

Unenti Serviti

W

Tempo medio servizi

Appuntament] sede

Rlchisste LI

Cazelle Etituzionali

PEC

Comunicaziona bidirerionale inbound - Prestazionl a
sostegno del reddito

Comunicazione bidirerionale outbound - Prestazioni a
sostegno del reddita

Comunicarione bidiretionale inbound - Anagrafica
flussd

Comunicazione bidirezionale outbound - Anagrafica
flussi

Comunicazione bidirezianale inbound -
Accertamento/gestione del credito

Comunicazione bidirezionale outbound -
Accertamento/gestione del credito

Comunicazrione bidirezionale mbound G5 Committenti

Comunicazione bidirezionale outbound G5
Committenti

Comunicazione bidiresionale inbound - Verifica
amministrativa

Comunications bidirezionale outhound - Verifica
arnminlsirativa

Comunicatione bidirezionale inbound da Controllo
delle prestazioni

Comunicatione bidirezianale inbound da Controllo
delte prestazioni

Linga INPS

Linea Inps - Penslonl Quota 100

E|B|E|E|8|E(B|2(8(8\8|E(e|e|s|sle|elelele(d|a]alalslala]s

CRM - RdC, PdC & quota 100 - Totale Chiuse alby
sportello
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COD Indicatori Fomte da el repErie i dats

CRM - RdC, PdC o gquota 100 - Totale Inviate a
LinealNPs

Dettaglio Cluster con sedi di appartenenza

CLUSTER SEDE

Agenzia complessa Torino Nord; Agenzia complessa Collegno; Agenzia complessa
Sesto 5, Glovanni; Agenzla complessa Milano Mord; Agenzia complessa Milano
AS5A | Missori; Agenzia complessa Milano Fior; Agenzia complessa Milano Est; Agenzia
complessa Legnano; Agenzia complessa Empoli; Agenzia complessa Aversa;
Agenzia complessa Nocera Inferiore; Agenzia complessa Battipaglia

Agenzia complessa Moncalieri; Agenzia complessa Pinerolo; Agenzia complessa
ASB Mestre; Agenzia complessa San Dona di Plave; Agenzia complessa Civitavecchia;
Agenzia complessa Palermao sud

Agenzia complessa Ivrea; Agenzia complessa Sestri Levante; Agenzia complessa
Sesiri Ponente; Agenzia complessa Imola; Agenzia Complessa Cesena; Agenzia
complessa Piombino; Agenzia complessa Citta di Castello; Agenzia complessa
Cassino; Agenzia complessa Roma Monteverde; Agenzia complessa Ostia; Agenzia
ASC complessa Roma Tiburting; Agenzia complessa Roma Aurelio; Agenzia complessa
Pomezia; Agenzia complessa Tivoll; Agenzia complessa Sulmona; Agenzia
complessa Averzano; Agenzia complessa Mapoli Soccavo; Agenzia complessa
Casarang; Agenzia complessa Lamezia Terme; Agenzia complessa Sciacca;
Agenzia complessa Noto; Agenzia complessa Iglesias; Agenzia complessa Olbia
Conegliano (Agenzia); Pontedera (Agenzia) ; Costiero Vesuviana (ex 5.Glovanni
Napoli E.) (Agenzia) ; Cerignola (Agenzia) ; San Severo (Agenzia) ; Manduria

£ {Agenzia) ; Grottaglie (Agenzia) ; Castellaneta (Agenzia) ; Palmi (Agenzia) ; Locri
(Agenzia) ; Paternd (Agenzia) ; Giarre (Agenzia) ; Vittoria (Agenzia)
AGB Alba (Agenzia); Dolo (Agenzia); Terracina (Agenzia) ; Molfetta (Agenzia) ; Quartu

5.Elena (Agenzia)
ABC Merano (Agenzia); Afragola Napoli-Nord; Giugliano (Agenzia)

5.Pacolo (Agenzia); Lingotto (Agenzia) ; Orbassano (Agenzia) ; Crema (Agenzia) ;
Seregno (Agenzia) ; Vimercate (Agenzia) ; Desio (Agenzia) ; Busto Arsizio
(Agenzia) ; Gorgonzola (Agenzia) ; Bollate (Agenzia} ; Rho (Agenzia) ; Baggio
Lorenteggio (Agenzia) ; Melzo {Agenzia) ; Magenta (Agenzia) ; Montecatini Terme
{Agenzia) ; Foligno (Agenzia) ; S.Benedetto Tronto (Agenzia) ; Formia (Agenzia) ;
MNapoli Centro (ex Stella 5. Carlo) (Agenzia) ; Manfredonia (Agenzia) ; Castrovillari
(Agenzia) ; Gela (Agenzia) ; Caltagirone (Agenzia) ; Mascaluda (Agenzia) ;
Terminl Imerese (Agenzia) ; Bagheria (Agenzia) ; Modica (Agenzia)

Saluzzo (Agenzia); Treviglio (Agenzia) ; Desenzano (Agenzia) ; Manerbio (Agenzia)
; Chiari (Agenzia) ; Cantl (Agenzia) ; Cesano Maderno (Agenzia) ; Vigevano
(Agenzia) ; Voghera (Agenzia) ; Gallarate (Agenzia) ; Parablago (Agenzia) ;
Montebelluna (Agenzia) ; Portogruare (Agenzia) ; Villafranca Veronese (Agenzia) ;
Bassano del Grappa (Agenzia) ; Schio (Agenzia) ; 5.Glovannl in P, (Agenzia) ;
Casalecchio di Reno (Agenzia) ; Sassuolo (Agenzia) ; Fidenza (Agenzia) ;: Faenza
(Agenzia) ; Lugo (Agenzia) ; Scandico (Agenzia) ; Firenze Sud-Est (ex Campo di
M-Gavinana) (Agenzia) ; Viareggio (Agenzia) ; Jesi (Agenzla) ; Lancano (Agenzia)
; Vasto (Agenzia) ; Giulianova (Agenzia) ; Termaoli (Agenzia) ; Arano L. (Agenzia)
+ Carbonara (Agenzia) ; Putignano (Agenzia) ; Giola del Colle (Agenzia) ; Altamura
(Agenzia) ; Barletta (Agenzia) ; Ostuni (Agenzia) ; Francavilla Fontana (Agenzia) ;
Mardo (Agenzia) ; Maglie (Agenzia) ; Tricase (Agenzia) ; Martina Franca (Agenzia)
; Policoro (Agenzia) ; Melfi (Agenzia) ; Lagonegro (Agenzia) ; Soverato [Agenzia) ;
Pacla (Agenzia) ; Canicatt] (Agenzia) ; S.Teresa Riva (Agenzia) : Barcellona
[(Agenzia) ; S.Agata di Militello (Agenzia) ; Milazzo (Agenzia) ; Castelvetrano
{Agenzia) ; Marzara del Vallo (Agenzia)

ATA

ATB
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CLUSTER

SEDE

ATC

Terno d'Iscla (Agenzia); Rovereto (Agenzia); Este (Agenzia) ; Camposampiero
(Agenzia) ; Cittadella {Agenzia) ; Badia Polesine (Agenzia) ; Legnago (Agenzia) ;
5.Bonifacio (Agenzia) ; 5.Lazzaro S. (Agenzia) ; Codigoro (Agenzia) ; Fano
(Agenzia) ; Palestrina (Agenzia) ; Albano Laziale {Agenzia) ; Monterotondo
(Agenzia) ; Torre del Greco (Agenzia) ; Pomigliano d'Arco (Agenzia) ; S.Giuseppe
Vesuviano [Agenzia) ; Sanluri (Agenzia)

ABA

Sarezzo (Agenzia); Tropea (Agenzia); Villa San Glovanni (Agenzia)

ABB

Casale Monferrato (Agenzia); Chieri (Agenzia) ; Rivarclo {Agenzia) ; Cirie
(Agenzia) ; Bussoleno (Agenzia) ; Breno (Agenzia) ; Montichiari (Agenzia) ; Iseo
(Agenzia) ; Erba (Agenzia) ; Codogno (Agenzia) ; Stradella (Agenzia) ; Tradate
(Agenzia) ; Paderno Dugnano (Agenzia) ; Ventimiglia (Agenzia) ; Sanremao
(Agenzia) ; Novafeltria (Agenzia) ; Carpl (Agenzia) ; Montevarchi (Agenzia) ;
Borgo 5. Lorenzo (Agenzia) ; Pontassieve (Agenzia) ; Sesto Fiorentino (Agenzia) ;
Spoleto (Agenzia) ; Clvitanova Marche (Agenzia) ; Montesilvano (Agenzia) ; Atri
(Agenzia) ; Nereto (Agenzia) ; Telese (Agenzia) ; Piedimonte Matese (Agenzia) ;
Sessa Aurunca (Agenzia) ; Sapd (Agenzia) ; Minori (Agenzia) ; Agropoli (Agenzia)
; Sala Consilina (Agenzia) ; 5. Paclo (Agenzia) ; Monopoll (Agenzia) ; Murat
(Agenzia) ; Trani (Agenzia) ; Lucara (Agenzia) ; Campi Salentina (Agenzia)
Galatina (Agenzia) ; Gallipoli {(Agenzia) ; Villa d'Angri (Agenzia) ; Cird Marina
(Agenzia) ; Scalea (Agenzia) ; Trebisacce (Agenzia) ; Caulonia (Agenzia) ; Nicosia
(Agenzia) ; Patti (Agenzia) ; Partinico (Agenzia) ; Petralia Soprana (Agenzia) ;
Corleone (Agenzia) ; Misilmeri (Agenzia) ; Lentini (Agenzia) ; Marsala (Agenzia) ;
Alcamo {Agenzia) ; Lanusel (Agenzia) ; Macomer (Agenzia) ; Sorgono (Agenzia) ;

Siniscola (Agenzia) ; Alghero (Agenzia)

Acqui Terme (Agenzia); Novi Ligure (Agenzia) ; Nizza Monferrato (Agenzia) ;
Mondovi (Agenzia) ; Carmagnola (Agenzia) ; Borgosesia (Agenzia) ; Clusone
{Agenzia) ; Zogno (Agenzia) ; Grumello del Monte (Agenzia) : Romano di
Lombardia (Agenzia) ; Villanuova sul Clisi (Agenzia) ; Merate (Agenzia) ;
Casalmagglore (Agenzia) ; Ostiglia (Agenzia) ; Castiglione delle Stiviere (Agenzia)
; Suzzara (Agenzia) ; S.Angelo Lodigiano (Agenzia) ; Luino (Agenzia) ; Chiavari
(Agenzia) ; Albenga (Agenzia) ; Finale Ligure (Agenzia) ; Bressanone (Agenzia) ;
Brunico (Agenzia) ; Cles (Agenzia) ; Borgo Valsugana (Agenzia) ; Cavalese
(Agenzia) ; Riva Del Garda (Agenzia) ; Feltre (Agenzia) ; Pieve di Cadore (Agenzia)
; Piove di Sacco (Agenzia) ; Adria (Agenzia) ; Oderzo (Agenzia) ; Castelfranco
Veneto (Agenzia) ; Chloggia (Agenzia) ; Caprino Veronese (Agenzia) ; Lonigo
(Agenzia) ; Monfalcone (Agenzia) ; Tolmezzo (Agenzia) ; Cervignano Friuli
(Agenzia) ; 5.Daniele (Agenzia) ; Spilimbergo (Agenzia) ; Vergato (Agenzia) ;
S.Giorgio Di Piano (Agenzia) ; Morclano di Remagna [Agenzia) : Pavullo nel
Frignano (Agenzia) ; Mirandola (Agenzia) ; Vignola (Agenzia) ; Guastalla (Agenzia)
: Castel.vo ne’ Monti {Agenzia) ; Orbatello (Agenzia) ; Cecina (Agenzia) ; Castel.vo
Garfagnana (Agenzia} ; Aulla (Agenzia) ; Colle di Val d'Elsa (Agenzia) ;
Molntepulclane (Agenzia) ; Gubbio (Agenzia) ; Todl (Agenzia) ; Castiglione dal
Lago (Agenzia) ; Orvieto (Agenzia) ; Fabriano (Agenzia) ; Senigallia (Agenzia) ;
Camerino (Agenzia) ; Tolentino (Agenzia) ; Fossombrone (Agenzia) ; Urbino
(Agenzia) ; Sora (Agenzia) ; Anagni (Agenzia) ; Pogglo Mirteto (Agenzia) :
Civitacastellana (Agenzia) ; Colleferro (Agenzia) ; Bracciano (Agenzia) ;
Grottaferrata (Agenzia) ; Velletri (Agenzia) ; S.Angelo Lombardi (Agenzia) ; Vallo
della Lucania (Agenzia) ; Scampia (Agenzia) ; Ischia (Agenzia) ; Canosa (Agenzia)
: Assemini {Agenzia) ; Senorbi (Agenzia) ; Cagliari Mulinu (Agenzia) ; Carbonla

(Agenzia) ; Ozieri (Agenzia) ; Tempio Pausania (Agenzia) ; Ghilarza (Agenzia)

M2B

Roma; Roma Eur; Roma Flaminio; Napoll; Camaldoli

M3B

Foma Casiling Prenesting; Roma Tuscolano; Roma Montesacro; Castellammare Di
Stabla; Mola; Pozzuoli

P2A

Caserta; Foggia; Lecce; Cosenza; Reggio Calabria; Catania; Messina; Palermo

F2B

Toring; Milano; Genova; Salerno; Bari; Taranto: Eagllari

P2C

Bergamo; Brescla; Venezia; Bologna; Firenze
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CLUSTER SEDE

P& Frosinone; Latina; Chieti; Avellino; Brindisi; Catanzaro; Agrigento; Trapani
P3B Bolzano; Padova; Treviso; Verona; Perugla; Sassari

P3C Monza; Varese; Vicenza: Modena; Ancona
Grosseto; Rietl; Viterbo; Campobasso; Isernia; Benevento, Andria; Matera,
P4A Potenza; Vibo Valentia; Crotone; Corigliano-Fossano; Caltanissetta; Enna;

Ragusa; Siracusa; Nuoro; Oristano

Alessandria; Asti; Cuneo; Vercelli; Aosta; Mantova; Pavia; Sondrio; Imperia;
P4B Savona; Trento; Rovigo; Udine; Pordenone; Placenza; Arezzo; Pisa; Pistola; Siena;
Temni; Ascoli Piceno; Macerata; Fermo; L'aquila; Pescara; Teramo

Movara; Verbania; Biella; Como; Lecco; Cremona; Lodl; La Spezia; Belluno;
P4C Gorizia; Trieste; Ferrara; Forll'; Rimini; Parma; Ravenna; Reggio Emilia; Prato;
Livorno; Lucca; Massa Carrara; Pesaro
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