


Visto I'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 pubbfiche amministrazioni”,
come modificato dal D. Lgs. 25 maggio 2017, n. 74 “Modifiche al
decreto legislativo 27 ottobre 2009, 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’l1 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 di 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 luglio 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 dellIstituto;

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 approvato 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 modificazioni, dalla Legge 6 agosto 2021, n. 113), ed
orientarlo maggiormente verso le attivita che creano valore per
|'Istituto e per l'utenza;

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

Vista la relazione predisposta dalla Direzione Generale;

Acquisito il voto consultivo favorevole del Direttore generale,

DELIBERA

di adottare il “Sistema di Misurazione e Valutazione defla 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






Sommario

I principi del decreto legislativo. n. 150/2009 @ s.M.i. coiiiiiiiiiiiiiiiiiciiieen s 5
FASPETTI GENERALl sssnnoosrssrsosnoss 860 i0 00 iB0 0000555 S 8
1. Servizi ed Organizzazione dell'Istituto.....cccviiiiii i e 8
1als  SOEIPZN o o5 os w5 o5 5 o5 5 25 5 &5 65 05 05 25 €5 5 &5 65 05 25 £5 €5 £5 £5 55 05 25 &5 65 45 65 56 05 25 &5 65 45 66 66 2 & 6 69 4 8
leads  OrQBTIZZEZITINE o5 5 o 5 &5 65 05 05 &5 £ £5 5 65 05 25 5 €5 £5 £5 65 05 25 &5 65 £5 £5 56 05 25 &5 65 45 65 66 25 5 & 69 45 g
1.3.  Gli Organi istituzionali c.ovviiiei i i i i s e 11
2. Il ciclo della PerformMaNnCe .o i i s e s e e ane s annes 12
2.1. Il processo di riprogramimMazZiOnNe ..c.ueuveieeesrainresrannressaanressaannessannnesenns 14
2.2. Il ruolo dell'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV)................. 16
3. Misurazione e valutazione: definizioNi....ccvieiiiiiiiiiiiii 16
3.1. Le procedure di SUPPOITO .oiiiiiiiiii i s r i s s cn e e aaas 17
PERFORMANCE E CREAZIONE DEL VALORE PUBBLICO.....ccocvviiiiiiineiinnnnenns 19
4, L'indice sintetico del valore pubbliCo....ccviiiiiiiiiii i 19
4.1. L’indice sintetico del valore pubblico: criteri di calcolo...........cccvvnnne. 20
A2 VAT AZICTEARE oo oo oo 05 0 0 5 50 0 50 05 5 50 50 50 60 50 00 U0 60 0 60 60 0 1D O D D O 6D D O O 21
4.3. Il Valore istituzionale: indicatori di impatto ed indice sintetico ........... 22
4.4, Lo stato di salute delle riSorse ....ccovviiiiiiiiiiiiiii 24
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE: ELEMENTI COMUNI ....... 26
5. DefinizioNi @ COMPOSIZIONG 1.iiiiiiiiiiiir i i ransr s saanressaannessaannessnns 26
5.1 Soggetti misurati e riparto fra performance organizzativa ed individuale
................................................................................................. 27
00 A I [ T 1= o o P 28
5.1.2. Professionisti @ MediCi...ccuviiiiiiiiiii i i nir s n e s nanne e anas 29
5.1.3. Personale inquadrato nelle aree funzionali A, B, C....coovvviiiiiiiiiiinnnnnns 29
PERFORMACE ORGANIZZATIVA: RAPPRESENTAZIONE ED INDICATORI ........ 32
6. Le prospettive della performance organizzativa........cccoevciiiiiiiiinncnns 32
6.1. Le dimensioni degli indicatori della performance organizzativa........... 33
7. I principali indicatori..ooiiiiiiiiiiiiiii i 34
7.1. Risorse Umane — Prospettiva ProCesSSi...ccvreiiiesinnerisiiinesinsnsnsssninesines 34
7.2. Risorse Economiche Finanziarie e strumentali — Prospettiva Finanza... 35
7.2.1. Indicatori delle Direzioni territoriali .....ccveviiiiiiiiiiiiiiii e 30
T Lol IOAICREOre €l redEiliviba o s s e o vs v o o v vs v o8 05 5 05 5 5 0 0 0 0 0 10 2 0 s 0 35
Tz 1a2s Indicalort oMl issosssooroE s oo EH 5 H 55 5 36
7.2.1.3. Indicatore dei fabbisogni standard ... 37
7.2.1.4. Indicatori di gestione della SpeSa ......ccovvviiiiriiiiiiiiiiiii i e 38
7.2.1.5. Indicatore sulla gestione della spesa delle Strutture centrali.......... 39
7.2.1.6. Altri obiettivi delle singole Direzioni centrali...........cooiviiiiiiiinnnn. 39
8. = T =T o 2 40
8.1. Produttivita — Prospettiva ProCeSSi ....uvviviiiiiiiiiiiiiiiiin i e 40
8.2. Interventi di sussidiarieta extraregionale — Prospettiva Processi......... 43
2. = = of - 45
9.1. Qualita del servizio — Prospettiva UteNzZa......cvviviiviiiiiiiiiiii i 45
9.1.1. Il Cruscotto QUAlIEE . oviiiiiiii i i i i s e r e aeas 45
9.2. La clusterizzazione ed il principio del miglioramento continuo............. 46
9.3. Le clausole di graduazione degli obiettivi.........cvviviviiiiiiiiiiiinie 49
1.0, BIEF INdiCEtoE di EIFICSCIR v oo s o o0 50 55 55 00 50 55 59 50 05 55 10 70 550 50 50 500 4 40 0 60 50 00 60 4 0 52



10.1. Indicatore di Efficacia Economico-Finanziaria della Produzione -

Ao E=] o T=1 A V2= 1 o1 o =1 g 2= [P 52
10.2. Indice di Giacenza — Prospettiva ProCessi..cccvviiiiriiiiiiiniiiinnneninnnns 54
L. THAICE ¢l DEFUSS0 oo s a0 o0 v 5 0 50 05 5 50 10 0 50 50 500 55 40 030 600 50 50 660 60 00 30 W60 50 30 653 60 00 O3 O 55
1. Controllo Processo Produttivo e Controllo sulle autocertificazioni —
Prospettive PrOCESSI « o v ws o s v v i o 45 i 65 v 5 o5 65 45 5 65 06 £ 5 65 45 5 65 ¥ £ 05 5 &5 5 & 05 55
12. AU INEIC RO i s e v 0 5 05 0 1 15 v 0 i s w0 i s i i s 0 6 6 0B 0 06 50 08 6 0 0D 6 06 50 50 5 56
13, La collaborazione con i cittadini: la valutazione partecipativa -
Frospeatiiva eNZ8:sssssnsssss s s oo s oo oo 000600 555 665 56
13il: Gl SLARRITOIGETS: v o5 o5 5 o 5 5 65 05 05 25 25 &5 &5 65 05 05 25 25 £5 &5 65 05 05 5 25 £5 &5 65 05 85 &6 25 &5 &5 69 45 59
13.2. Il coinvolgimento dei cittadini ed utenti ........cooviviiiiiii i 60
13.3. Coinvolgimento degli utenti interni dei servizi di supporto e strumentali
................................................................................................. 60
14, Obiettivi generali di ente — Prospettiva Strategia.........cooevviiininnee. 61
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: MISURAZIONE E VALUTAZIONE............... 63
15. Criteri per la misurazione della performance organizzativa................ 63
15.1. Retribuzione di risultato del personale dirigente.......cccvvvvivviiiineninnnn. 63
15.2. Obiettivi dei dirigenti ..o e 63
15.3. La performance gestionale di Ente - rinvio ... 66
16. Retribuzione di risultato dei Professionisti @ MediCi.......cvvvvvviiiinneninns 67
16.1. Professionisti dell’area legale e medico legale .......ccvvvviiiiiiiiiin e, 67
16.2. Struttura degli obiettivi dei Coordinamenti e misurazione - rinvio ...... 71
16.3. Professionisti Statistici/Attuariali e Professionisti dell’Area tecnico edilizia
................................................................................................. 73
15:4+ Parametrs di NGB ZIOTR is oo o5 o5 5 o5 65 &5 65 65 05 & 25 65 &5 65 65 65 £ 25 &5 &5 65 65 85 6 25 & &5 69 45 73
16.5. Ciriteri per la misurazione della performance del personale inquadrato
nelle aree funzionali A, B, C (Incentivo ordinario).......cocvvviivviiiinnnninns 73
17. Progetti di miglioramento della qualita (Progetti Speciali art. 18 L.
eSS 1 T 75
18. Personale inquadrato nelle aree funzionali A, B e C e dirigenti ........... 76
< 0 T = T 5 1 P 78
18.1.1. Bonus qualita progetti di miglioramento.........ccoviviiiiiiiiiiiiicii e, 78
18.1.2. Bonus sussidiarieta “extraregionale”......cciiiiiiiiiiiii 79
Loh1.3. BERLS “CHRBEGIT™ - c o ex on cn en v e e e e v e e e 0 o e vm e o v s o o o n  wn m  w 80
182, Clatsole: fi SEPEtHBTUIR 5 o v o o w0 o 05 50 55 05 50 50 55 5 50 55 05 50 50 58 65 40 40 050 50 50 650 40 0 030 4 80
18, Professionisti 12g8li € gl v s sssvnevssspnessssnnennessn 83
20. Professionisti Tecnico Edilizi e Statistico Attuariale ........c.covevvviiiininnns 86
PERFORMANCE INDIVIDUBLE & o o v 5 o5 o5 15 05 15 15 15 15 5 15 5 o5 75 15 65 o5 65 0 45 0 0 15 66 4 6 45 5 89
21. Le dimensioni della performance individuale ..o 89
22. Valutazione della performance individuale.........cceiiiiiiiiiiiinniiienns 89
22.1. Processo di valutazione per il personale dirigente.........covvvivvviiiinennnns 89
22:1:1: Fasi del processo vallEAtINe: o o o e os oo o o6 o o5 65 65 65 65 05 25 25 65 &5 66 65 6 5 &5 &5 &5 6 89
22.1.2. Competenze manageriali oggetto di valutazione............coovviivennns 90
22.1.3. Soggetli CoiNVOIti .o e e 92
22.1.4. Procedura informatiCa ....ccvviiiiiiii i i n i rrir s e aaas 93
22.1.5. Gestione delle divergenze valutative ......cocvviiiiiiiiii i 94
22.1.6.  FasS@ fiNale oo e a5
22.2. BONUS repULazZiONale .. .cceii i i e e e 95

22.3. Valutazione del Direttore Generale i iiiiiiiiiiiiciiiirenissrsisrssnsnnnes 97



22.4. Professionisti dell’area legale.....ccovoiiiiiiiiiiii e 98
02y (R wos e s v s o o v e i v v o e . i . v e ) 99
22.6. Professionisti delle aree Tecnico-Edilizia e Statistico-Attuariale ........ 101
227, PErsanale delle BEEl ABC w w v o o w o o 0 5 55 5 60 05 05 05 55 55 5 6 55 65 55 55 5 6 @ 5 5 B 102
e T ale BTN G o o oo i s 2 s e s G S 6 6 O G S S 102
22.7.2. Trattamento economico di professionalita ........cocovvviiiiiiiiiiinnnn, 102
22.7.3. Trattamento economico di performance individuale.................... 103
22.7.4. Obiettivi di gruppo (elemento “A”) .o e 104
22.7.5. Contributo individuale (elemento "B") ... 105
22.7.6.  Abilita (elemento "C) i 107
220 SIMES] N ITUBTINES o5 o5 05 o o5 5 65 65 05 25 5 25 &5 £5 65 05 25 5 65 £5 £5 55 05 25 &5 65 &5 5 66 05 &5 & 6 45 0 110
22.9. Al @ambiti.i i 111
22.10. 50ggetti CoINVOIl .o e 112
22.11. Il processo operativo di misurazione e valutazione della performance

INAIVIAUAIR 1oai i e 113
22.12. Divergenze valutative e procedure di conciliazione ..........ccoevvvvinnenn. 116
Appendice: Il Processo di Clusterizzazione .....ccvvvviiviiiiii i i rnnnnees 120
ALLEGATI:

A. Legenda Cruscotto qualita

B. Schede di valutazione dei professionisti e medici



I principi del decreto legislativo. n. 150/2009 e s.m.i.

Il decreto legislativo n. 150/2009 ha una portata profondamente innovativa
fondata sullidea 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 & 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 confermato dal decreto legislativo 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);

e 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 modificazioni,
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.A.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
dell’attivita 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) I'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno;

) 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 parita 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;

¢) 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 rafforzamento del principio di
partecipazione degli utenti esterni ed interni g, piu 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
ai servizi erogati dallIstituto;

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

1 Al riguardo si richiamano 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 medificazioni, dalla legge 17 luglio 2020, n.77 che dettano indicazioni, fra laltro, sulla
misurazione dellimpatto della nuova organizzazione del lavoro in cui il ricorso al c¢.d. smart
working non €& piu residuale ma alternativo alla modalita ordinaria di effettuazione della
prestazione lavorativa. Il POLA e parte integrante del Piano integrato di attivita e organizzazione
(P.ILA.O.)
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1.3. GIli Organi istituzionali

L’architettura di governo e di gestione dell’Istituto & 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 dellIstituto:

¢ il 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’lstituto predisposto dal Consiglio di
Amministrazione dell'Inps;

o il Consiglio di Amministrazione, organo di indirizzo politico-
amministrativo, che predispone i piani pluriennali, i criteri generali dei piani
di investimento e disinvestimento, il bilancio preventivo ed il conto
consuntivo; approva i piani annuali nell'ambito della programmazione;
delibera i piani d'impiego dei fondi disponibili e gli atti individuati nel
regolamento 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;

+ il Presidente, che convoca e presiede il Consiglio di Amministrazione ed
ha la rappresentanza legale dell’lstituto, pud 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 responsabilita complessiva della gestione
dell’Istituto di cui sovrintende l‘organizzazione, l'attivita ed il personale,
assicurandone l'unita operativa e l'indirizzo tecnico amministrativo;

¢ il Collegio dei Sindaci, organo di controllo, che vigila sull’osservanza 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 dellIstituto;

o i 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'integrita
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
l'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 verificare |'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.

Nel 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 Nota 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 responsabilita di livello centrale e
territoriale per la definizione dei piani di attivita e di impiego delle risorse per la
predisposizione del Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.O.) e,
eventualmente, dell’aggiornamento del SMVP.

Le strutture individuano, nell’ambito di ciascun obiettivo assegnato, le aree
dirigenziali responsabili che, a loro volta, propongono il piano delle attivita per gli
obiettivi loro assegnati e pianificano il relativo 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 Valore pubblico (Livello 1), & la capacita dell’lamministrazione 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 organizzativa.

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.I.A.Q.).
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Per ogni indice viene registrato uno scostamento massimo del +/- 50% rispetto
all‘obiettivo al quale & assegnato il valore indicizzato 100. Anche |‘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 l'effetto generato da un‘attivita,
inteso come differenziale fra benefici e sacrifici derivanti alla collettivita
dall’erogazione dei servizi pubblici offerti.

Nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.Q.) vengono annualmente
individuati indicatori rappresentativi dell‘attivita dell’Istituto e idonei a
rappresentarne |I'impatto sociale.

L’'indice sintetico del valore istituzionale & determinato dalla media
ponderata degli scostamenti sui singoli obiettivi. Per ogni indicatore viene
registrato uno scostamento massimo del +/- 50% rispetto all’obiettivo 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.I.A.Q.).
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7. I principali indicatori

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

Di seguito vengono declinati i principali indicatori che sono anche riepilogati in
base alla prospettiva di osservazione nella tabella del successivo 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 operativo delle Regioni/DCM, da
assegnare alle aree produttive; |‘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; vengono 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 impiego.

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
conteggiato ai fini dell’indicatore in discorso.
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Al fine di incentivare l'eliminazione delle giacenze, con effetti anche sul
miglioramento della qualita percepita dall’'utenza, l'indicatore del fabbisogno di
straordinario & stato modificato ponendolo in rapporto alla produzione (P.O. 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 I'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 scostamento 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 0 in meno) tra budget economico (Forecast) e l'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.I.A.0.), annualmente,
vengono individuati i capitoli di spesa rispetto ai quali sara effettuata la
valutazione della corretta riprogrammazione dei fabbisogni (I, II, III e IV
Forecast).

b. Corretta gestione del conto transitorio di direzione regionale 1005

Misura lincidenza delle risorse economiche utilizzate sul conto transitorio di
direzione regionale/di coordinamento metropolitano 1005, sul totale delle spese
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o 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 l'indice di giacenza consuntivo delle
strutture sussidiate, viene introdotto un meccanismo compensativo per il
ricalcolo degli indici di giacenza.

Quale parametro di riferimento, viene presa in considerazione Ila
produttivita 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 calcolo 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 |a sola parte eccedente.

Al fine di chiarire meglio 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, l'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, occorrera anzitutto verificare quanti punti omogeneizzati
servirebbero per raggiungere la produttivita 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 piu, 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 articolazioni

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
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per I'accertamento dei contributi, per il controllo della sussistenza e permanenza
del diritto alle prestazioni sia di carattere previdenziale che assistenziale, per
I’attivita di riscossione. La mancata o parziale attivazione di tali iniziative puo
comportare per |'Istituto maggiori uscite, relativamente a prestazioni
indebitamente percepite dai beneficiari, 0 minori entrate, per effetto dell’evasione
o elusione contributiva da parte dei soggetti contribuenti.

Per il 2022 lindicatore sara articolato in due macro-aree “Accertamenti” ed
“Incassi”, per dare rilievo a quanto riscosso direttamente a seguito dell‘attivita di
accertamento dellIstituto, dando risalto all’esito conclusivo dell‘attivita stessa.
L‘articolazione delle voci sara la seguente:

» ACCERTAMENTI
o T“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 lavoro.

Gli scostamenti rispetto all’‘obiettivo saranno dati dalla media ponderata degli
scostamenti dei due distinti sotto obiettivi assegnati alle macro-aree.
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L'obiettivo & fissato in termini monetari (Euro). Lo scostamento rispetto
all’'obiettivo & 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 integrato di attivita e organizzazione
(P.I.LA.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 I.E.E.P. di
competenza fra i direttori e i dirigenti delle singole direzioni provinciali, possono
assegnare - in base alle competenze collegate all'incarico - il complessivo
obiettivo di Direzione regionale (o di coordinamento metropolitano) a tutti i
dirigenti della regione o di coordinamento metropolitano, che in questo modo
concorrono, solidalmente, al suo raggiungimento.

10.2. Indice di Giacenza - Prospettiva Processi

L'indice 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, i 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 dell’Istituto 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 “"MNucleo Base Servizi Standard”, tuttavia, l|‘obiettivo, per tutte le
strutture produttive, & 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 delle conformita di sede e
customer care e Gestione Ricorsi”), gli obiettivi di indice di giacenza vengono
definiti tenendo conto della clusterizzazione di cui al precedente paragrafo 9.2.
In particolare, l'indice di giacenza, per le strutture di produzione, deve:
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e« essere in linea con il valore medio del cluster di appartenenza riferito
all’'anno precedente, qualora il risultato raggiunto nell’anno precedente sia
stato superiore al valore medio del cluster di appartenenza;

s 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
comunque di uno scostamento positivo.

Sono stati pertanto individuati i seguenti 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 |'Area Gestione Conto Assicurativo Individuale viene
differenziato come segue in considerazione dei diversi carichi di lavoro:

v" Direzioni provinciali/Filiali metropolitane: 65 giorni;
v 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 |'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‘obiettivo & rilevante
per la sola Performance Individuale, all'interno dei c.d. obiettivi (di produzione)

di gruppo.

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

I controlli mirano ad assicurare la correttezza e la stabilita dei processi di
produzione, nonché la sorveglianza costante sui fattori di rischio operativo, di
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conformita e di immagine che potrebbero derivare dalle attivita delle linee di
servizio. L'ambito di applicazione dei Controlli si estende a tutti i processi di
erogazione dei servizi in favore dell'utenza ovvero alle attivita gestionali che
hanno impatto economico-finanziari per |'Istituto.

L‘attivita conseguente (Controllo del Processo produttivo e Controlli sulle
autocertficazioni), i cui volumi 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 autonomo ma i relativi risultati
sono mediati in risalita e danno luogo ad un indice sintetico (“indice controlli”)

Per il personale inquadrato 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

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

13. La collaborazione con i cittadini: Ila valutazione
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 ¢) 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 '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.
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» 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. 8 prevede che il SMVP concerne anche:

» la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita;
» lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini.

L‘art. 19 bis inoltre:

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

» impone un vero e proprio obbligo per le amministrazioni di favorire la
valutazione partecipata e di predisporre strumenti di rilevazione del grado
di soddisfazione;

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

» demanda all’'OlV 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 i seguenti punti:
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13.2. Il coinvolgimento dei cittadini ed utenti

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

o 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
é il canale di dialogo privilegiato per gli iscritti alle Gestioni Commercianti
ed Artigiani e loro delegati

o |'’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 ['Istituto.

Il questionario viene somministrato attraverso una procedura completamente
automatizzata che consente di misurare in modo del tutto oggettivo i risultati che
entrano a pieno titolo 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.

Inoltre, 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

3 Dal 2020 e stata disposta I'estensione dell’indicatore anche ai Cassetti Bidirezionali relativi alle
Aziende Agricole, ai Coltivatori Diretti e Coloni/Mezzadri ed ai Lavoratori Domestici (Hermes
109/2020)

60



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 valutazione 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 |'amministrazione in quanto sono attuativi
delle indicazioni programmatiche che vengono 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.Igs.
n. 150/2009 e s.m.i., impegnano sia le strutture di produzione sia le Direzioni
Centrali coinvolte attraverso Programmi/Progetti Operativi, dal contenuto
innovativo, la cui realizzazione & strettamente collegata al conseguimento degli
obiettivi generali di ente.

I suddetti obiettivi sono pertanto individuati annualmente nel Piano integrato di
attivita e organizzazione (P.I.A.Q.), al pari del peso del singolo obiettivo 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’obiettivo al quale & assegnato |l
valore 100. L'obiettivo sintetico & quindi fissato al valore 100, che corrisponde
alla completa compensazione degli scostamenti indicizzati, positivi e negativi, dei
singoli 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.

61






PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: MISURAZIONE E
VALUTAZIONE

15. Criteri per la misurazione della performance organizzativa

Lattivita 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:

" abtattivi di risultato. 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 0 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 obiettivo 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 (PIAQ), per i dirigenti che operano

sul territorio (Direzioni Regionali, Direzioni di Coordinamento Metropolitano,
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aggiornata 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

L'articolo 27 del Regolamento di Organizzazione vigente - 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
- 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 i professionisti e medici, sono attribuiti gli obiettivi
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
seguito.

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 qualita (percentuale di scostamento rispetto
all’'obiettivo di budget);

B) I'Efficienza: misurata come di seguito.

e Per i 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;

e per i professionisti legali, lo standard di produttivita verra definito
annualmente nel Cruscotto qualita, atteso che a differenza dei medici,
non & attualmente possibile utilizzare il parametro 124, in quanto
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all’attivita degli avvocati non & attributo un coefficiente di
omogeneizzazione proprio. I coefficienti di omogeneizzazione sono
collegati all’attivita dei funzionari amministrativi.

Per |'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:

. per il personale medico:
risultati nazionali per il Coordinamento Generale;
risultati delle strutture coordinate per i Coordinamenti Regionali e di
Direzione di Coordinamento metropolitano;
o 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:
risultati nazionali per il Coordinamento Generale;
risultati propri e delle strutture coordinate (Coordinamenti
distrettuali, provinciali, interprovinciali) per i Coordinamenti
Regionali;

o risultati del Coordinamento Distrettuale di assegnazione per il
Coordinamento Distrettuale;

o risultati della struttura metropolitana nel suo complesso per i
Coordinamenti Metropolitani (ed intrametropolitani ove presenti);

o risultati ponderati degli uffici facenti parti del Coordinamento
Interprovinciale per i Coordinatori Interprovinciali. Gli altri avvocati
del Coordinamento vengono invece valutati sulla base dei soli
risultati del Coordinamento legale di assegnazione;

o risultati del Coordinamento Provinciale per i 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 l'attivita 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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E)

dell’obiettivo (scostamento = 0) nel caso in cui si realizzi il 100 %
dell’attivita 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 positivo 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.

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‘obiettivo o al superamento.
L'obiettivo sara definito a livello di Coordinamento Regionale e
Metropolitano.
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16.2. Struttura degli obiettivi dei Coordinamenti e
misurazione - rinvio

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

a) Coordinatori legali

I| 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 ai medesimi coordinamenti verranno attribuiti i 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 i
seguenti pesi:
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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 a 0 se la struttura garantira esattamente il raggiungimento
dell’'obiettivo;

- Positivo lineare (fino a +50%) nel caso in cui 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 mediato — in modo ponderato in base
ai 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 l'indice sintetico.

L'incentivazione alla produttivita & 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
qualita (miglioramento dell'obiettivo di qualita - budget) nelle aree di produzione.

Definiti i parametri:

X

produttivita aree di produzione/obiettivo produttivita aree di produzione

Y = scostamento percentuale rispetto all'obiettivo (budget) di qualita delle aree
di produzione.
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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:

e 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

+ |‘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 positivo 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 consuntivo 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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Per “posizionamento consuntivo dell'anno precedente” si intende |l
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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Completa realizzazione dei progetti 100

. ] ) Proporzione lineare con parametro
Realizzazione parziale minimo 80

L'incentivo, oltre che al parametro di liquidazione come sopra definito, &
parametrato anche alla presenza in servizio.
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Struttura tecnica OIV ed i dirigenti titolari degli Uffici di supporto e degli
Uffici centrali © ;

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

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

o i Direttori delle Direzioni di coordinamento metropolitano per quanto
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 i dirigenti dellIstituto sia con incarico di livello generale che
non generale, ivi compresi i dirigenti in comando o distaccati presso le
amministrazioni pubbliche di cui agli artt. 1, c. 2, e 3 del d.lgs. 165/2001
nonché le amministrazioni ed enti ricompresi nell'ambito del Settore pubblico
allargato definito dallIstat.

Il Direttore generale assume il ruolo di garante dell’intero 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:

¢ |a ponderazione dei giudizi espressi dal valutatore sulle singole competenze
in funzione del peso previsto nel profilo 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 ciclo 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

8 Nella dizione Uffici centrali sono compresi anche i titolari di Incarichi dirigenziali per I'attuazione
di progetti gestionali con caratteristiche di trasversalita
7 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;

W R NE O NN

Scheda post risoluzione divergenza valutativa;

=
&

Scheda finale in presa visione al VValutato dopo risoluzione divergenza;

=
=

Scheda visionata dal Valutato dopo risoluzione divergenza.

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, i 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 e 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.

94






a) Comitato delle Eccellenze

Con propria determinazione, allavvio 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 dellIstituto.

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 punteggio massimo complessivo in fase di valutazione delle
competenze manageriali e professionali, da presentare al “Comitato 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 i seguenti criteri:

s+ esperienze professionali correlate a specifiche competenze possedute
s risultati consequiti

s specializzazione professionale

e capacita innovative

» gestione delle risorse

C) Compiti del Comitato delle eccellenze

Il Comitato delle eccellenze esamina le candidature trasmesse dai valutatori ai
fini dell’attribuzione del “Bonus reputazionalfe” 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 legislativo n. 150/2009, i dirigenti
destinatari del “Bonus reputazionale” potranno accedere agli strumenti per
valorizzare i contributi individuali e le professionalita sviluppate.

Il “Bonus reputazionafe” 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 6 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 legislativo n. 150 del 27 ottobre 2009 e s.m.i. La relazione dovra sia
riassumere i 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 rilievo 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 deliberazione del Consiglio di
Amministrazione n. 4 del 6 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 l‘istruttoria e la proposta dell’OlV,
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 I‘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
quest’ultimo, 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 i 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 dei professionisti sottoscritto il 12
novembre 2018.

I criteri di valutazione sono i seguenti:

a) capacita di gestire e programmare l'attivita professionale in modo da
garantire la difesa dell’Istituto nei vari gradi di giudizio;

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

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

d) capacita di interazione con il contesto lavorativo di riferimento, anche in
relazione alla gestione di crisi, emergenze.

98



La valutazione & effettuata dal Direttore generale sulla base della proposta
motivata e argomentata: dal Coordinatore generale legale per i 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 i professionisti in forza alle sedi territoriali di competenza.

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 8/30;
b) punteggio da 0 a 8/30;
¢) punteggio da 0 a 8/30;
d) punteggio da O a 6/30.

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 pug,
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
Coordinatore Generale legale che puo 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), “a retribuzione di risultato é attribuita (...) per il 30% in relazione
alla qualita della prestazione svolta sulla base dei criteri definiti nel sistema 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 qualita della prestazione, ai quali
viene attribuito un peso differenziato per un complessivo 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-obiettivo del relativo 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 attivita medico legali, per un
punteggio da 0 a 10/30;

A.2.4. capacita di programmare le attivita 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 i Coordinatori centrali e
regionali e per i responsabili delle UOS centrali;

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

La valutazione viene effettuata sull’apposita scheda che, controfirmata dal
medico, pud 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 & necessario 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 valutato 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 |‘'omogeneita nell’applicazione dei 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 (utilizzo 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 lavorativo di riferimento, anche in
relazione alla gestione di crisi, emergenze, cambiamenti di modalita
operative.

La valutazione & 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 rispettivo Coordinamento generale e dai Coordinatori
regionali Tecnico-edilizi per i 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;
€. punteggio da 0 a 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 puo,
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 & finalizzata
all‘attribuzione dei seguenti compensi:

e 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 ciascun
dipendente - in ragione dei compiti nuovi ed ulteriori che nel corso di ogni singolo
anno il Legislatore assegna all'lstituto - 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 IIstituto.

L'attribuzione avviene sulla base dei seguenti coefficienti di merito individuali:
102



« 0,0 in caso di grave demerito nella prestazione lavorativa o comportamenti
che abbiano arrecato un grave danno all' andamento delle attivita 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;

e« 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.

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

Costituisce motivo di esclusione dell’attribuzione del punteggio massimo, con
effetto sulla valutazione relativa all'anno in cui si conclude il relativo
procedimento, |‘accertata violazione dei codici di comportamento e di disciplina,
da cui sia derivata l'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 contraddittorio e rimettono la
soluzione della controversia al dirigente gerarchicamente sovraordinato.

In caso di apporto altamente innovativo e/0 migliorativo dei processi di lavoro,
comprovato e documentato rispetto agli obiettivi definiti nel Piano Integrato, il
relativo coefficiente di merito 1,2 sara attribuito su proposta motivata del
dirigente di riferimento, validata 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 piu avanti.

Tra gli obiettivi 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 pil meritevoli
su percorsi di carriera basati sull’alta formazione, su titoli preferenziali per
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