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A seguito del parere favorevole espresso dal Dipartimento della Funzione Pubblica — Ufficio
Relazioni Sindacali — di concerto con il Ministero dellEconomia e Finanze con nota n. 0021555 del
31 maggio 2012, in data 8 givgno 2012 la delegazione di Ente e quella di parte sindacale
sottoscrivono allegato Contratto Collettivo Nazicnale Integrative di Ente 2071 per le aree
nrofessionali A, B, C e ruoli ad esaurimeanto.
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VISTI

VISTI

WISTI

WVISTA

VISTO

VISTA

VIETA

WVISTA

VISTA

VISTA

VISTA

VISTA

VISTO

LE PARTI

Fart. 4 del CONL 16 febbraio 1989 e gli artt. 4 e 5 del CCNL 9 ottobre 2003 che
disciplinano 'oggetto e i contenuti della contrattazione collettiva integrativa nazionale
e locale di Ente;

Il CCML sottoseritto il 1° ottobre 2007 relativo 2| personale non dingente del comparto
degli enti pubblici non economici per il quadriennio normativo 2008-2009 e per |l
biennio economice 2008/2007 e il CCNL sottoscritto il 18 febbraio 2009 relativo al
Diennio ecanomico 2008/2009;

in particolare gl articoli 23 & 25 del richiamato CCNL 2008-2009:

la Legge n. 133 del & agosto 2008 di conversione Decrato legge n. 112 del 25 giugno
2008:

il vigente Protocollo per e Relazioni Sindacali:

la delibera n. 321 in data 23 luglio 2009 con la quale il Consiglio di Indirizzo e
Vigilanza ha approvato il Documento Programmatico Generale quadriennio 2008-
2012;

la delibera n. 322 del 22 ottobre 2009 con la quale il CIV ha approvato le linee di
indirizzo strategico per il triennio 2010-2012:

la delibera n. 327 del 27 maggio 2010 con la quale, nell'lambito delle linee di indirizzo
2011-2013, sono state individuate dal CIV e priorita strategiche per il 2011

la Determinazione del Presidente n. 259 del 30 novembre 2010 in materiz di
Ordinamento dei servizi con la quale si & proceduto a ridefinire gli assetti delle
sirutture dirigenziali gensrali e non generali del centre e del territorio:

la Determinazions del Direttore Generale n. 214 del 16 dicembre 2010 relativa
all'articolazione degli uffici dirigenziali della Direzione Generale:

la circolare n. 7 del 13 maggio 2010 del Dipartimento della Funzione Pubblica
(Conirattazione integrativa. Indirizzi applicativi del decreto Jegisiativo 27 oftobre 2008,
. 130

la Legge n. 122 del 30 luglio 2010 di conversione del Decreto legge n. 78 del 31
maggic 2010 recante Norme 1 maleria df stabilizzazione finanziaria e di competitiviia
SCONOImca,

in particclare l'art. 9 [Comtenimento delle spese in materia di pubblico fmpiego)
comma 1, laddove siabilisce, che per gl anni 2071-2012-2013 il traftamento
economico complessivo dei singoli dipendenti, anche di qualifica dirigenziale i
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VISTO

WISTO

WISTA

VISTA

VISTA

VISTA

compresa il trattamento accessorio {_.) non pud superare, in agni ¢caso, il "frattamento
{ordinanamente speflanie per Fanno 2070), al nello degl effetll dervanti da eventi
stracrdinari defla dinamica retribufiva, ivi incluse le variazioni dipendenti da eventuali
arreiratl, conseguimento di funzioni diverse in corso danno, fenmo in ogni caso quanto
previsio dal comma 21, ferzo e guanto perdodo, (.. .)"

altresi, guanto previsto dal medesimo articolo 9, comma 2 bis, relativamente
allammontare complessivo delle risorse destinate annualmente al trattamento
accessorio del personale nonche guanto rappresentato dalla circolare del MEF,
Dipartimento della Ragioneria Generale dello Stato n. 12 del 15 aprile 2011

! Decreto Legislativo 27 otftobre 2009 n. 150 di attuaziones della legge 4 marze 2009,
n. 15,

la Determinazions del Prasidente n, 277 del 28 dicembre 2010 che adotta il sistema
Inpdap di misurazicne e valutazione della performance;

la Determinazions del Presidente dell'istituto n. 284 del 27 gennaio 2011 con la qguale
& stato adottato il piano della performance 2011/2013;

la Determinazione del Presidente n. 331 del 7 giugno 2011 con la quale € stato
approvate il regolamento per la valutazione della performance individuale del
pErsanale;

|z lettera circolare n. 1 del 17 febbraio 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministri,
in cui si & convenuto, tra l'altro sulla necessita di evitare le diminuzioni, derivanti
dall'applicazione dell'art. 15 del menzionato d. Igs. 150, delle retribuzioni complessive
comprensive dalla parte accassoria, consaguite dai lavoratorn nel carso del 2010;

TENUTO CONTO che la medesima leftera circolare n. 1 dispone l'obbligo per la contrattazione

VISTA

VISTA

VISTA

CONSIDERATA

integrativa di rispettare, in virth dei principi di merito, premialita e selettivita, il divieto di
arogaziona indifferenziata della retribuzione accessoria;

la Determinazione annuale n, 23 del 28 febbraio 2011 del Direttore Generale di
articalazione degli obietlivi e dei relativi budget per I'anno 2011 relativi al Plano delle

Performance 2011-2013;

la lettera circolare n. 7 del 5 aprile 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministr
relativa ai chiarimenti applicativi del D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150;

la legge 111 del 15 luglic 2011 di conversione, con modificazioni, del decreto-legge €
luglio 2011, n. 98 recante disposizioni urgenti per la siabilizzazione finanziara.

la necessita di attivare al meglio le competenze e le energie professionall dei
dipendenti, al fine di consentire a tutti di raggiungere i risultati attesi e con essi il pieno

accesso al irattamento incentivanta:
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TENUTO CONTO che l'adozione di un sistema di valutazione rappresenta per | lavoratori un prezioso
strumento a garanzia del giusto riconoscimento del merito e dellimpegno individuale,
consentendo, altresi, di ndurre lincertezza rispetio alla completa utilizzazione, anche
a livello individuale, delle risorse stanziate:

TENUTO CONTO dzlle osservazioni formulate dai Ministeri vigilanti sulla proposta di ipotesi di accordo

CCIE 2011 e delliter certificativo acquisito con | chiarimenti  forniti
dal’Amministraziona:

SOTTOSCRIVONOQ IL SEGUENTE ACCORDO
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1.

4.

Articolo 1
Campo di applicazione, durata e decorrenza

| presente accordo si applica al personale delle aree professionali A, B & C, con contratto di
)avore a tempo indeterminato, al personale delle qualifiche ad esaurimento di cui allart. 15,
comma 1. della Legge n. 88/83 e, compatibilmente con le disposizioni normative € contratiuali
vigent, al perscnale con contraito a empo determinaio e a guello comandala.

Gli effettt economici e giuridici decorrona dal giormo successivo alla data di stipulazione, salvo
diversa previsione contenuta in specifiche norme dell'accordo medesimo. Tali effetti perdurano
fino alla stipula del successivo coniratto integrativo, fatta salva la rideterminazione annuale del
Fondo per il trattamento accessorio ed il relativo utilizzo.

Il presente accordo si applica, a decorrere da!l giomeo di inizio delle prestazioni laveorative presso
Istituto, anche al personale proveniente dalle pubbliche amministrazioni di cui 2ll'art. 2, comma
1. del d.lgs. n. 165/2001 & successive modificazion & integrazioni, in caso di mobilita collettiva
con conseguente rideterminazione del fondo.

Al personale decente del Liceo della Comunicazione., si applicano, in quanto compatibili, le
norme del presente accordo.

Mella provincia autonoma di Bolzano il presente accordo pud essere integrato, entro 30 gg. dalla
sottoscrizione, ai sensi del d.lgs. n. 354/1997, per le materie ivi previsie.

Articolo 2
Costituzione, ammontare e ripartizione del Fondo

. Il Fondo per | trattamenti accessori del personale compreso nelle aree A, B & © & Ruolo ad

esaurimento & definito utilizzando le risorse economiche quantificate dalle disposizion normative
e contrattuali vigenii ed & costituito dall'importo complessivo di €. 89.360.613,00 .

L'imports indicato nel comma 1 del presente articolo, & ripartito seconde le previsioni riportate
nellallegato n. 1 con riferimento al personale delle Aree professionali A, B e C, & nell'allegato n.
1bis con riferimente & Rucli ad esaurimento.

Pravio accordo tra le parti, a conclusione dei gia avviati percorst di attuazione delle norme vigenti
in materia, il fondo potra essere altresi integrato delle risorse aggiuntive rispettivamente previste
dallart, B1, ¢ 17, della legge n. 13372008 & dallart. 16 del D.L. n. 88/2011, convertito, con
modificazioni, dalla legge n. 111/2011 da destinare al finanziamento degli istituti di cui allarticolo

4 del presante accordo.
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1.

Articolo 3
Valutazione delle prestazioni erogate e misurazione dell'apporto partecipative

L'applicazione nell'lstituto di sistem| di misurazions, valutazione = rendicontazione delle
performance costituisce una condizione fondamentale di rniglioramento dell'efficienza e
dell'efficacia dell'azione amministrativa anche in termini di corrispondenza dei serviz; erogatl alla
domanda ed zl grado di soddisfazione dellutenza. Sullo stato di realizzaziona degli interventi
sarg fornita periodica informativa, con particolare riferiments alla customer satisfaction e al
modelle adottato per la rilevazions della qualita del servizio offerto.

In linea con la riforma della P.A., Tlnps gestione ex Inpdap si & orientato sy performance
standardizzate, adeguate 2 presidiare intero circuito delle prestazioni al fine di raggiungere
soglie piu elevate di efficacia e di produttivita a garanzia dell'efficienza dei servizi ai cittadini.

Aspetto centrale e rilevante & il tema della misurazione della performance, realizzata attraverso
Fapplicazione di indicatori e metodologie oggettivi in grado di garantire una misurazione basata
sU principi di trasparenza e analiticita e di fornire, ove necessari, immediati risconiri.

Articolo 4
Sistema premiante

It presente accordo delinea un sistema premiante la produttivitd collettiva ponendo tra le pricrita
lorientamento all'utente, con I'ohisttive di migliorare | livelli delle prestazioni €rogate € percepite
dallutenza, attraverse interventi mirati 3 soslenere la performance sia organizzativa che
individuale per raccordarsi al nuove ciclo di programmazione e gestione evidenziato nal piano
della performance 2011-2013.

Il sistema premiants si articolz in:

a. Sistema indennitario;

b.  Progetti decentrati;

¢.  Performance organizzativa;
d.  Merito e impegno individuale.

Articolo 5
Sistema Indennitario

Gli impaorti per le indennita artt. 17 e 37 (CCMNL 1998/2001) sono quelli riportati nellallegato n. 3
al presente caontratto.

MNelle more di una generale revisione del sistemz indennitario e fermo restando la volonta di
procedere alla valorizzazione di eventyuali disagi, oneri & responsabilita sopportati dal personale
allo scopa di migliorare il livello dei servizi offerti, le parti concordano di proseguire i lavori dj
approfondimento per individuazione di ulteriori nodi arganizzativi cui collegare I'attribuzione di
eventuall incarichi di posizione organizzativa, in coerenza con le esigenze di livello locale,
funzionali ad un pit dinamico rapporto tra le strutture di back-office e quelle di front-office. %
e



Articolo &
Progetti decentrati

. Con riferimento all'art. 5, comma 1, del CCNL 2002/2005 al fine di implementare il processo di

decentramento delle attivita attraverso il consolidamento dslia confrattazione integrativa di livello
locale sono defini piani efo progetti speciali finalizzati alla realizzazione di obiettivi elaborati da
parte delle strutture penferiche abilitate alla contrattazione decentrata, secondo le modalita
indicate nel vigente Protocollo delle Relazioni Sindacali,

Fer le finalita di cui al comma 1, cosi come stabilito dall’art. 4, comma 6, del CONL 2008-2009.
vigne stimata Iz somma di € 11.050.000,00 per un importo individuale di € 1.630,00 da arogare,
a seguito di verifica sullz base della percentuale di raggiungimento degli obiettivi assegnati ai
sensi del comma 1.

| progetti decentrati sono definiti a livello di singola Direzione Centrale Ufficio della Direzione
Ragionale, Sede provincialefterritoriale e sono orientati ad incrementare | livelii produttivi,
qualitativi & quantitativi, nei settori di rilevanza strategica efo ritenuti di particolare rilievo presso
ia struttura organizzativa. Tutli i progetti decentrati devono essere guantificati, monitorati e
misurati,

Per tuite le azioni da intraprendere sono adotiali strumenti idongi di misurazione dei risultati
secondo criteri streffamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dej
servizi erogatl. In fal senso per ogni specifico progetio vengono definite e azioni corralate, |l
sistema di indicatori da adottare per la rilevazione, il monitoraggio e la misurazione delle attivits
da porre in essere con il relativo valore (target) che indichi il risultato da conseguire a fronte
degli obietfivi prefissati. | progetti di cui al presente articolo devono intervenire, per la soluzione
di nodi & criticita specifiche della struttura soprattutto con specifico riferimento ai servizi offerti
all’utenza.

=i riportano gli ambiti progettuall individuati dall Amministrazione per I3 corresponsione delle
nsorse destinate alla quata di sistema premiale affidata alla contrattazione di livello locale:

Per le Strutture della Direzione Generale

. facilitare, potenziare ed ottimizzare il raggiungimento degli obiettivi strategici individuati per
tali strutture nel’zambito del Piano della Performance;

= perseguire taluni obiettivi contenuti nel citato Piano della Performance che presentano
carattere di interdirezionalita per la cui realizzazione concorrono due ¢ pill sirutiure, sia
central che territoriali.

Per le Sedi provincialifterritoriali e per gli Uffici Regionali
= incrementare la qualita e |la quantita delle prestazioni in relazione al grado di soddisfazione

dellutenza;
= superare le crticita riscontrale in ambito terrtoriale in taluni settori di attivita.
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Le Consulenze professionali centrali e periferiche, sempre nell'ambito delle strategie delineate
nel Piano della Performance, attiveranno specifici progetii decentrati che vedranno coinvolio il
personale tecnico e di supporto amministrativo.

Le Direzioni Regionali individueranno specifici progetti per il personale delle Strutture Sociali
in relazione ai particolari servizi offerti al’utenza da ricercare nellambito delle iniziative previste
nel Piano della Performance, anche atiraverso 'attivazione di sinergie con le istituzioni locali
presenti nel territorio e la promozione di nuove forme di attivita,

Il personale del Liceo S. Bartolomeo di Sansepolcro procedera all'istrutioria delie circa 1000
domande relative all'emissione del bando per I'assunzione dei nuovi docenti al fine di farmulare
nel tempi utili (settembre 2011) Iz graduatoria,

I personale addetto ai servizi (poriineria, garage, autoparco, multilith e fotclitografico, sala
regia, senvizi postali & centralini, archivistica, anche delle Strutture Sociali) partecipera a specifici
progetti attivati dalle rispettive Direzioni di appartenenza,

Nel'ambite della Direzione Generale, qualora un progette decentrato abbia caratters
interdirezionzle, & individuato il coordinamento nella Struttura Centrale qualficala come
responsabile nel Piane della Performance 2011-2013. Questultima ha funzion di
coardinamento, planfica, di concerto con i responsabili delle altre strutture comvelte, 'azione da
svolgere e provwede a stipulare Iapposito accordo con le RSU e le Qrganizzazioni Sindacali
titolari della contrattazions integrativa di Ente, con valenza per tutli i dipendenti delle Strutture
Centrali interessati nel progetto stesso; la stessa Struttura certifica anche il grade di
raggiungimento del risultato programmato.

| progethi di cui al comma 3 devono essere tali da garantire la partecipazione di futto il personale
c¢he potra essere impegnato nelle diverse attivitd sulla base delle singole competenze e
professionalita.

Il budget di sede viene costituitn, successivamente all'incontro di contrattaziona integrativa in
sede locale, sulla base del numero dei dipendenti che aderiscono al progetio. L'elenco di detti
dipendenti dovra essere allegato al verbale di awvio,

In caso di mancata o parziale partecipazione di un dipendente al progetto decenirato,
successiva ad una precedente adesione, 'attivita verra riassegnata ai dipendenti che abbiano
manifestato la loro disponibilita. Pertanto, in sede di verifica, il budgel assegnato alla siruttura
Interessata ai sensi del comma 7, sara ridistribuito fra i dipendenti che partecipana al progetto in
relazione al quale si & verificata la rinuncia e che abbiano comungue fornits in misura completa
I'atteso apporto partecipativo,

Fermo restando guanto previsto dal comma 8, | compensi individuali saranno erogati sulla base
del criteri e delle modalita individuati nei successivi articoli 10 e 12 dando particolare rilevanza
alla disponibilita degh operatori ad assicurare tutti gli apporti necessari al raggiungimentoe degli
oblettivi nell'ambito dell'orario di servizio.
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1.

Articolo 7
Performance Organizzativa

Alla Performance organizzativa verra destinato l'mporto di cui all'allegato n. 1 € 34.000.000,00

La Performance organizzativa persegue obiettivi predefiniti, contenuti nei piani e nei programmi
delllstituto, nel nspetlo dei tempi e degli standard quali-quantitativi aitesi. || presente accorde,
pertanto, delinea un sistema premiante la produttivita collettiva ponendo tra le priorita
l'orientamente allutente, con l'ebiettive di migliorare i livelli quali-quantitativi delle prestazion
crogate e percepite dall'utenza, attraverso interventi mirati a sostenere la Performance di Ente.

Gl obiettivi selezionall rientrano tra quelli strategici per llstituto nel triennio 20711-2013. La
definizione scaturisce da un’analisi congiunta dei fattorl interni & dai fattorl di contesto estarni,
come rappresentati nel Plano della Performance.

L'attivita relativa alla Performance Organizzativa & finalizzata a realizzare gli obiettivi assegnati
dal Direttere Generale, con Determinazione n. 23 del 28 febbraio 2011

D sequito si rappresenta il quadro generale degli obiettivi gia individuati con la determinaziona
DG citata. Tutte le linee di inlervento programmate dovranne tendere al raggiungimento di soglie
di efficacia e di produttivita tali da garantire un complessivo innalzamento dell'efficienza dei
servizi erogati e di soddisfazione da parte degli utenti. Ciascun servizio sara accompagnato, a
regime, da un appropriato piano di rilevazione della customer satisfaction.

Al fine di accrescere la correlazione tra il sistema incentivante la produttivita collettiva e
Fottimizzazione del servizio erogato, gli obiettivi premianti saranno correlati ai due macro ambiti
che caratterizzano in modo sigrificante il Piano della parformance;

- I _grado di aftuazione della strategia: si identifica con i programmi strategici cui 'lstituto
intende dare priorita (Posizione assicurativa completa ¢ congruente on line — progetto
entrate  confributive - Modernizzazione della Strutiura — Efficientamento  erogazioni
prestazioni — Potenziamento e diversificazione sul territorio servizi welfare — Piano della
trasparenza sui risultatl delle prestazioni e dei servizi);

- Il portafeglio dei servizi: attraverso il quale si individuano i servizi che contraddistinguono
Fazione dell’lstituto rispetio agli utenti esterni e interni ed agli stakeholdar.

Gli obiettivi individuati a livello strategico di Direzione Centrale per il centro e di Direzione
Regionale per Il terntorio, diventano operativi nelle singole strutture secondo la ripartizione
riportata nelle schede obiettivi 2011 con paricolare riferimento ai principali settori di intervento.

In questo contesto alle Direzioni Regionali sono assegnati progetti relativi 2 tutte le aree
ternatiche ricomprese nel comma 5, che dovranno essere articolati & ridistribuiti tra le sedi che
ricadeno nel propric terfitorio di competenza, con funzioni di attuazione delle strategie e di
omogenesizzazione sul territorio delle prestazioni.

Le Direzioni Centrali, nel conseguire gli obiettivi indicati nella Determinazione DG n. 23 del
28/2/2011, garantiranno i raccorde e il coordinamento tra le strutture, fornendo adeguato e
tempestivo supporto alle esigenze manifestate dal territorio.
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9. Tutti gl obiettivi quali-guantitativi indicati nel presente articole sono guantificati, misurati,
monitorati e valutati sulla base di indicatori {indici di risultato) e di target specificatamente
individuatt nella scheda obiettivo 2011 in relazione ad ogni singola azione programmata.

10. La cusiomer satisfaction sara realizzata gradualmente nel corso del triennic e verra utilizzata
quale ulteriore criterio di monitoraggio alle scopo di consolidare il dialogo con i cittadini e dare
continuita al rapporto con l'utenza: pertanto, si adotterd un modelio di rlevazione della qualita
del servizio offerto attraverso l'utilizze del sistema degli emoticons. Tale strumento verra
adoperato su un campione signilicativo di servizi erogati presso gli sportelli presenti sul territona
& avra a riferimento una scala di valor predeterminata.

11. I criterio utilizzato per misurare complessivamente I'aftivita svolta & corredato da un sistema di
indicatori adeguato a misurare il grado di raggiungimento di ciascun progette. In particolare
sono pravisti, come da Piano della Performance, indicatort di quantita, efficienza. qualita e
customer che verificheranno il rapporto tra la produzione programmata e quella realizzata,
l'impiego delle risorse urnane e i tempi medi di lavorazione,

12, Gli importl individuall a titolo di Performance organizzativa sono indicati nell'allegato n. 2 al
presente accordo. Gl stessi sono corrisposti secondo criteri generali e modalitd di cui ai
successivi articoli 10 e 12

Articolo 8
Merito e impegno individuale

1. Con la finalita di valorizzare | risultati perseguiti dai singoli dipendenti & lo sviluppo delle
competenze prefessionali, in un quadre di rasparenza e di ottimizrazions der servizi offerti, le
parti concordano di avviare una fase sperimentale destinando agli ambiti di intervento previsti
dall'art. 25 del CCNL 2006/2008 |a somma complessiva di € 3.150.000,00.

2. La misurazione dell’apporto individuale -nelia fase di sperimentazicne- & affidata alla scheda di
valutazione improntata a principi di oggettivita & imparzialita, costruita nel rigpetto dei seguenti
criteri generali:

- individuazione preventiva degli obiettivi da consequire, delle prestazioni aftese e dei
relativi criten di valutazione;

- comunicazione ai dipendent del criter di valutazione prima dellinizio del relativi periodi
di riferimento;

- werifiche periodiche, su iniziativa del dingente, volte a valutare il conseguimento degli
obiettivi, l'andamento delle prestazioni e gl eventuall scostamenti rispetto  alle
orevisioni;

- verifiche finali con la motivazione della valutazione dei risultati conseguiti;

- oggettvita delle metodolegie, trasparenza e pubblicita dei criteri usati e dai nisultat

- partecipazione dei valutati al procedimento:

- contraddittorio in case di valuiazione non positiva da realizzars: in tempi certi & congrui,
anche con 'eventuale assistenza di un rappresentants sindacale.
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ia quota individuale, che non potra superare l'importo indicate nellallegato n. 2, viene erogata
zulla base del punteggio ottenuto nella scheda di valutazione, prescindendo da gualsiast altro
fattare individuato per la Performance organizzativa nel successivo articale 10.

Articolo 8
Sottoscrizione delle ipotesi di accordi stipulati a livello decentrato

Per |a verifica del rispetto dei eriteri indicati nellarticalo 6, commi 3 e 5, gh accordi stipulati per la
realizzazione dei progetti decentrati dovranno essere inviali, enlro 15 giormi dalla data della loro
sottoscrizione, alla Direzione Regionale compelente per territorio &, contestualmente, alla
Direzione Centrale Risorse Umane — Ufficio Relazioni Sindacali, precisando, fra l'altro, sede per
sede, | numero dei lavoratorl che hannc aderito al progetio decentrato. Analogo invio dovra
sssere effettuato dai Dirigenti Generali delle Strutture Centrali

Qualora presso le Strutture terntonali, le Siruiture Sociali, le Direzioni Centrali non si fosse
pervenutl ad alcun accordo o nal caso di accordi difformi ai criterl indicati nel presente accordo
di CCIE, rispettivamente | Diriganti responsabili delle Direzioni Regionali ¢ della Direzicne
Centrale Risorse Umane, nell'ambito delie lora sunzioni di coordinamento, assumeranno tutte le
iniziative necessarie per giungere alla sottoscrizicne entro | 30 giorni successivi alla data di
sottoscrizione del presente accordo.

Gli effetti degli accordi stipulati a livello decentrata restano condizionati alla softoscrizione
definitiva del presente Contratio Integrative di Ente.

Il pagamento dei compensi individuali, da effettuare sulla base del conseguimento degli obiettivi
fesati & comungue subordingto alla sotioscrizione dei verbali di werifica da parle dei
responsabili delle Strutture € dei soggell sindacali di cui alfart. 8, comma 2, del CCNL
1998/2007.

A seguito di detta scttoscrizione, copia del verbale di verifica dovra essere inviata alla Direzione
Centrale Risorse Limane - Ufficio Relazioni Sindacal.

Articolo 10
Criteri per I'attribuzione dei compensi incentivanti la Performance organizzativa

L'erogazione dei compensi dirett ad incentivare la realizzazione della Performance
Organizzativa di cui allarticolo 7 del presente accordo - ferme restando le 1440 ore di lavoro
(ridotte a 1388 per il personale tumista) che ogni singolo dipendents dovra aver effettuatoe nel
corso dellanno, calcolate nel rispetto delle causali di presenzalassenza previste dalle
disposizioni di legge e contrattuali vigenti - & effettuata dopo la necessaria verifica del
raggiungimento dei risultati cosi come definiti nella determinazione annuale DG

La verifica dei nisultati per la corresponsione del compensi di cui al comma 1 & attuata sulla hase
dei dati pervenuti dalla Direzione Centrale Pianificazione Budget & Controllo di Gestione.

-

||

{;
.l|' |
A |

A
i



3.

1.

Detti compensi sono attribuiti alle singole strutture centrali e territoniahl sullz base della
percentuale di realizzazions calcolata in misura proporzionale al raggiungimento degli obiettivi
ad esse assegnati. Qualora Pobiettive attribuito alla singela struttura nsultl consegurto in misura
mferiore allo 0.70, non verra comisposto alcun compenso. Se, invece, l'obiettive nisulta
conseguito in misura uguale o superiore alle 0.70, || compenso wverra erogato in misura
carrispondents alla percentuale di reslizzazione, fine al limite dello 0.95; dallo 0.88 fino a 11
compenso previsto verra comspaosto per inero.

| compensi erogati agll Uffici delle Direzioni Regionali e alle Direzioni Centrali sono correlati, in
ogni caso, a quelli derivanti dalla percentuzale di realizzazione parn, rispettivamente, alla media
dei valori raggiunti dalle singole strutture provincialifferritoriall di appartenenza {indice medio
regionale di performance) e alla valutazione media ottenuta da futte |l Direzioni Regionali
(indice madio nazicnale di performance). Tali interventi di sussidiarieta e solidarieta terntoriale,
sonc volti 2 garantire il mantenimento dei livelli di produzicone pur sempre nel rispetto delle
singole performance riconducibili ai principi di meritocrazia e premialita.

Mei casi di particolare demerito ed in presenza di un apporto insufficiente in termint di risultati
produttivi raggiunti, il dirigente responsabile, almeno 30 giorni prima delle scadenze indicate
all'art. 12, previa specifica notifica formale al dipendente, potra proporre una decurtazions o la
non erogazione del compense relativo alla performance organizzativa al dipendente medesimo.
L'eventuale propaosta, dovra essers supportata da idones documentazione probants degl
interventi effettuati dal dirigente.

. La formalita & garantita mediante consegna diretta della nota di contestazione al dipendente

owvero, in caso di prolungata assenza dello stesso dal servizio, con raccomandata afr. In caso di
contestazione da parte del dipendente, decidera in ultima istanza il Dirigente responsabile della
Direzione Regionzle o della Direzione Centrale di appartenenza con provvedimento motivato,

Articolo 11
Criteri per I'attribuzione dei compensi incentivanti merito € impegno individuale

| comnpensi destinati 2 remunerare merito e impeagno individuale nei imiti dellimporto medio
pro capite di € 460,00 di cui all'allegato n. 2 del presente accordo, sono attribuiti ai dipendent
sulla base del punteggio raggiunto nella scheda di valutazione, secondo i seguenti criteri:

- in caso di un punteggio compreso tra 80 e 100 il compenss verra corrisposto al 100%;
- in caso di un punteggio comprese tra 70 e 79 il compenso varra corrisposto al 90%;
- in caso di un punteggio compreso tra 51 & 89 il compenso verra corrispasto al 70%
- in case di un punteggio uguale o inferiore a 50 non verra corrsposto alcun compenso.

In ragione della specificita dei parametri adottati, guanto stabilite al precedenie comma 1
rappresenta, in ordine a natura ed obiettivi che si intendono conseguire, previsione specifica
rispetto al contenuto dei cc. da 1 a 6 dellarticolo 10 del presente accordo.
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1.

Articolo 12
Pagamento del compenso incentivante, verifiche contrattuali e menitoraggio

| compensi incentivant inerenti il raggiungimento della performance organizzativa di cui
aliarticote 10 comma 3. del presenie accordo, sonc corrisposti con il pagamento di tre accont
pari al 30% del refative budget annuale, nei mesi di luglic e novembre 2011 & marzo 2012 |l
saldo verra corrisposto nel mese di giugno 2012 e comunque solo a segquito della validazione
dellz Relazione sulla Performance da parte dellON.

| compensi incentivanti correlati ad impegno & merito individuale di cui all'articolo 11, comma 1
del presente accordo sono corrisposti entro il mese di maggie 2012

Sulla base di una preventiva verifica su ciascun orogetto, entro il mese di maggie 2012, gl
importi relativi ai progettl decentratl, verranno erogati per intero nel casc di un apporlo
partecipativo individuale - nell'ambito del progetio medesimo - par al 100% owero verranno
riproperzionati sullz base della percentuale di raggiungimento degli chiettivi asseqnati. Di tale
verifica verra data informazione alle RSU e alle organizzazioni sindacali territoriali.

Sull'andamenta degli obieitivi, sia a livello nazionale che decentrato, sono effettuate verifiche
dalla Direzione Centrale Pianificazicne, Budget e Controllo di Gestione, sulla scorta del report
forniti dalie Direzioni Centrali & Direzioni Regionali, nei mesi di giugno & ottobre 2011 e febbraio
2012, Gli asiti della verifica finalizzati al pagamento degli acconti, sono sottoposti in tempi
congrui all'attenzione delle Organizzazioni Sindacali.

Articolo 13
Destinazione degli importi non atiribuiti

1. Le somme eventuaimente non erogate in applicazione delle norme contenute nel presente

accordo. saranno utilizzate in via prioritaria per integrare il finanziamento di istituti contrattuali
per i quali dovessero risultare stanziati importi non adegquati, ferme restando le somme previste
per il lavoro straordinanio.

Le somme eventualmente non atiribuite in applicaziong del comma 1 saranno utilizzate per 1
finanziamento ulteriore dei compensi incentivanti la produttivitd (progetto generale), da erogare

al personale che, in attuazione dellart. 10 del presente accorde, abbia raggunto gli obietli
nella misura del cento per cento.
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Art 14
Osservatorio sistema di valutazione del merite e dell'impegneo individuale

Al fimi di una esausiive informazione & istifuito un osservatorio a livello regionale & nazionale
della valutazione del merito & dellimpegno  individuale composto pariteticamente da membri
dell’ Amministrazions & O0C.5S per monitorarne 'applicazione, esaminare le risultanze dei casi
di criticita, con rferimento alle ipotesi che danno lucge a contenzioso e redigers report
finalizzati ad analizzare trend e valutare le soluzioni pit appropriate per l'adeguamento del
Sisterna in un'otiica di sviluppo & di migliorameanto continuo.

Art15
Formazione

La formazione rappresenta una dimensione costante e fondamentale del lavoro & uno
strumento essenziale nellz gestione delle risarse umane. Essa costituisce una leva strategica
per la modernizzazione dellazione ammnistrativa & per la realizzazione i effeftivi
miglioramenti qualitativi del servizi ai cittadini.

Pertanto, negli ambiti delle direftrici fondamentali contenute nel Piano di formazione triennale
2008/2011, e, con riferimento all’anno 2011, compatiidmente con i imitr di spesa impost dalla
Legge 1222010, 'Ammunistrazione, intende rafforzare 'offerta formativa,

In particolare l'attenziona sara posta sulla programmaziong & attivazione di intervent formativi
finalizzati a colmare i gap conoscitivi del personale delle aree rilevati a seguito del processo di
rilevazione delle competenze. In tale ambitc verra attuata come priorta la gestione di
programmi formativi relativi alle conoscenze tecnico/specialistiche, in quante corrnspondeone al
maggior fabbisogno e consentone, nell'ottica di razionalizzazione delle spese, di utiizzare da
subito le risorse formative interne.

Tutli i programmi formativi si muoveranno secondo le direttrict fondamentali indicate nel Fiano
di Formazione 2011, che vera elaborato dall'amministrazione entro il 31 ottobre c.a. per poi
essere sottoposio al monitoraggio dell’apposita Commissione bilaterale.

Art. 16
Compenso ex art. 23 del CCIE 2002

Utilizzando un criterio di omogeneita nell'ambito delle diverse qualifiche professionali il
compenso ex art. 23 & carrisposto nella misura previsia nell’allegato n. 3 al presente accordo
per una somma complessiva stanziata di € 19.350.000,00.
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2. |l compenso & erogato solo qualora Pebiettive attribuito alla singola struttura in cui il dipendente
presta servizio risulti conseguito in misura non inferiore al 70% ed & distribuito in acconti
mensili che verranno recuperati qualora, in sede di verifica finale, gli obiettivi risultino

conseguiti in misura inferiore.,

Art. 17
Lavoro straordinario

1. Nell'ambite  delle risorse economiche del Fondo di ente o stanziamento per
straordinario & pari ad € 200.000,00.

lavoro

2. Le prestazioni di lavoro straordinarnio devono essere autorizzate solo in presenza di impreviste

& improrogabili esigenze di servizio.

3. L& prestazione del lavoro straordinaric da parte del personale dipendente sara subordinata al
rilascio di unauterizzazione preventiva da parte dei Dirigenti, che sonao responsabili dell'utilizzo

delle ore di straordinario disponibili.

4. Su richiesta del dipendente le prestazioni di lavoro straordinario, debitamente aulonzzate,
possono essere utilizzate a titolo di riposo compensativo, da fruire, compatibilmente con le

esigenze di servizio preferibilmente entro quattro mesi dalla data della lord effettuazione.

5. In sede di consuntivo per il pagamento del saldo finale & fornita informativa alle Organizzazioni
Sindacali a livello nazionale & locale circa la distribuzione complessiva delle ore di straordinario
assegnate e sullutilizzo delle relative prestazioni, ai sensi dell'art, 6 del CONL 1988/2001 cosi

corne integrato dagli artt. € e 7 del CCNL 2002/2005.

Articolo 18
Turni e reperibilitd

1. Lo stanziamento per turmni e reperibilita & riportato nell'allegato n. 1 al presente accordo.

Articolo 19
Personale destinatario dell’art. 15, comma 1, Legge n. 88189

1. In riferimento al rattamento economico del perscnale appartenanie aj ruoli 2d esaunmento,
farmo restando lo specifico stanziamento riportato nellallegato 1his, 2l personale destinatario
dell'art. 15, comma 1, della Legge B8/89, spetia urtindennita mensile lorda di € 1.230,00

articolata come segue:




€ 740,00 quoia fissa;
£ 490,00 quota variabile,

2 Nei confronti del predetio personale, al guale siano state affidate funziont delegate ai sensi
dall'art. 17. comrma 1 bis, del d.lgs. 165/2001, ovvero siano delegate funzioni ispettive ai sensi
dell'art. 59, commz 3, del medesime decreto legislativo, in sostituzicne di quella di cul al
cornma 1, spetta un'indennita mensile lorda articolata come segue.

£ 1.000,00 gqueta fissa;
€ 300,00 guota variabile,

4. Mei confronti del medesimo personale, al guale sia farmalmente affidato, ai sensi dell'ant. 59,
comma 5, del decrsto legislative 165/2001. un incarico di direzione di uffici, spetta, in
sostituzione dellindennita di cui al comma 1, unlindennita mensile lorda articolata come segue:

€ 1.200,00 guota fissa,
€ 1.000,00 guota variabile.

4. Dette indennita & sostitutiva di quelia prevista dall'art. 17 del CUNL 1998-2001 & come nel
caso del progetto generale finanziata dal Fando del personale medesimo.

5. La quota variabile dellindennita di cui ai commi precedenti viene erogata in acconti mensili
complessivamente pari al 70% degli importi sopra indicati. |l saldo verra pagato nel mese di
marzo sulla base del grado di raggiungimento degli obiettns programmati.

6. Al predetto personzle, inolire, spetia il compenso incentivante nella misura fissata nell'allegato
n. 1his al presente contratto, che viene erogato con le medesime modalita previste per |l
restante personale,

Articolo 20
5pecifiche disposizioni

1. E' confermata lindennita istitutori di cui al punto 2.15 del contrato inteqgrativo relativo all'annc
1998, che continua ad essere erogala con le medesime modalita e con le misure ivi previste,
tenendo conto dellimpegno individuale anche in relazione alla maggiore gravosita dell'orario di
lavoro. | relativi importi faranno carico allo stanziamento previsio per | turni e la repenbilitad di
cui 2ll'allegato n. 1 al presente contratto.
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L Allegato 3
Compenso ex art. 23 CCIE 2002 2011
Qualifica Importo
Al €. 220,00
A2 €. 220,00
Al €, 220,00
B1 €. 220,00
B2 €. 225,00
B B3 €. 225,00
C1 €. 230,00
c2 €. 230,00
C3 €. 250,00
C4 €. 270,00
C5 €. 270,00
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ISTITUTO NAZIONALE DI PREVIDENZA
PER | DIPENDENTI DELL'AMMINISTRAZIONE PUBELICA

Direzione Centrale Risorse Umane
Ufficio Relazioni Sindacali

RELAZIONE TECNICO - FINANZIARIA
COSTITUZIONE DEL FONDO AREEA, Be C

Il fondo per il trattamento accessorio del personale compreso nelle aree A, B e C, e stato
determinato in applicazione degli articoli 31 del CCNL 16/2/1929 e 4 del CCNL 14/3/2001,
come integrati dagli articoli 25 & 26 del CCNL 9/10/2003 relativo al biennio 2002/03,
dall'art.5 del CCNL 8 maggio 2006 per il biennio 2004/05 e dagli artt 36, comma 1 e 38,
comma 2 del CCNL 2006/08, ed & cosfituito dallimporfo complessivo di €. 71.653.357,73
come da tabella allegata sub 1).

L'art. 9, comma 2 bis, della legge n.122/2010 prevede che "a decorrere dal 1° gennaio
2011 e sino al 31 dicembre 2012, I'ammontare complessivo delle risorse destinate
annualmente al trattamento accessorio del personale, anche di livello dirigenziale, di
ciascuna delle amministrazioni di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislative 30
marzo 2001, n. 165, non pud superare il corrspondente imporo dellanno 2010 ed &/,
comungue, automaticamente ridofto in misura proporzionale alla riduzione del personale in
servizio”,

Sul punio la circolare della Ragioneria Generale dello Stato - n.12 del 15 aprile 2011
(Applicazione dellart. 9 D.L. 37 maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla L. 30
Juglio 2010, n. 122, recante Misure urgenti in materia di stabilizzazione finanziana & di
competitivita economica) stabilisce che “per quanio riguarda lindividuazione delle nisorse
oggetto di fale disposizione, occorre fare riferimento a quelle destinate al fondo per if
finanziamento della coniraffazione integrativa deferminate sulla base della normativa
contrafiuale vigente del compario di nfenmento (...)"

Inoltre, per guanto concerne la riduzione in argomento, la circolare medesima prevede che
essa debba essere operata sulla base del valore medio dei presenti nel 2011 rispetto al
valore medio relativo all'anno 2010 “intendendo per valore medio la semisomma (o media
aritmetica) dei presenti, rispetfivamente al 1° gennaio e al 31 dicembre di ciascun anno’.

L'entrata in vigore della legge 122/2010 non incide, quindi, sulloperativita delle alire
disposizioni legislative in materia, ivi compreso l'art.67 della legge 133/2008 che riduce
'ammontare complessivo del fondo 2011 nei limiti di guello certificato dai competenti organi
di controllo per 'anno 2004 - ulteriormente ridotto del 10% - con la sola eccezione degli
incrementi previsti in misura fissa dalla contrattazione collettiva nazionale, che non risultino
gia acquisiti dal fondo dell'anno 2004,

Tanto premesso, la costituzione del fondo 2011 implica la determinazione del relativo
importo con le regole-antecedenti all'entrata in vigore della legge 122/2010. Nellipotesi che
I'ammontare cosi determinato sia superiore a quello certificato e corrisposto per 'anno 2010,



esso dovra essere ridotto, con le modalita sopra individuate, proporzionalmente all'eventuale
riduzione del personale in servizio.

E' pertanto bastato arrivare alla certezza che il fondo 2011sarebbe stato pid alto di quello
2010 (data per esempio dal fatio che sia i proventi derivanti dall'art. 18 della legge 88/89 che
quelll legati all'assistenza fiscale risultano maggiori) per applicare l'art. 9, comma 2 bis
partendo dal fondo 2010 e applicando allo stesso la “variazione percentuale” costituita dalla
differenza tra le due consistenze medie di personale rispettivamente al 2010 e al 2011.

Va inoltre rappresentato che con l'art.7, comma 3 bis, della legge 122/2010 dal 3 agosto
2010, I'Ente Nazionale di Assistenza Magistrale (ENAM), - istituito in base al decreto
legislativo del Capo provvisorio dello Stato 21 ottobre 1947, n. 1346, ratificato dalla legge
21 marzo 1953, n. 90, e successive modificazioni, - &' stato soppresso e le relative
funzioni attribuite allINPDAP che succede in tutti i rapporti attivi e passivi.

Stabilisce, inoltre, il comma 4 del medesimo art. 7, che con la soppressione sono trasferite le
risorse strumentali, umane e finanziarie degli enti soppressi. Pertanto, pur in assenza dei
previsti decreti interministeriali che perfezionano il passaggio di personale, il Fondo per il
personale deile Aree professionali dell'inpdap per Panno 2011 deve considerarsi integrato
delle risorse provenienti dal fondo del 2010 Enam per la medesima categoria di personale,
pari a €.844 842 45,

Peraltro, volendo agire in un regime di cautela, oltre che di legittimita, ed in assenza di
ulteriori indicazioni, sebbene non cl fossero in merito specifiche disposizioni, anche il Fondo
Enam, in fase di cumulo con quello Inpdap, & stato ridotto in misura proporzionale
allavvenuta variazione di perscnale.

Sembra utile evidenziare inolfre che la riduzione percentuale imposta dall’art. 9, comma 2
bis, & stata operata sul fondo 2010 considerato al netto della somma resa indisponibile al
sistema premiante e, poiché desfinata a coprire i costi delle avvenute progressioni
economiche, gia sposiata sul capitolo stipendi.

E' evidente, infatti, che procedendo con l'applicazione della prevista riduzione in ragione dei
cessati anche sugli importi destinati al finanziamento delle progressioni economiche e
allindennita di Ente (che costituiscono costi a carico del Fondo stesso), di fatio si preclude il
raggiungimento della finalita sottesa dallart. 9, comma 2 bis, della legge 122/2010 che —
come affermato anche da codesta spettabile ragioneria — é quella di mantenere invariata la
quota di tratfamento accessono medio pro-capite, atfraverso un'operazione che non vuole
essere di taglio ma di arresio della crescita.

Operando su un importo comprensivo dei predetti costi, sulle somme cd. indisponibili si
opererebbe una doppia decurtazione e si ofterrebbe una contrazione del fondo pit che
proporzionale che porterebbe ad una ingiustificata riduzione del trattamento accessorio
individuale.

Ne deriva che 'importo oggetto di valutazione sia dato dalla somma della quota disponibile
del CCIE 2010 certificato — pari ad €.72.962.031,50 — incrementato delllammontare del
fondo accessorio di pertinenza dellente disciolto ENAM (€.844.842 45).

L'ammontare complessivo di €.73.806.873,95 - essendo inferiore al tetto di €.84.936.991.,43
come innanzi individuato - viene validato ai sensi dell'art.9, 1° comma citato e sottoposto
alla ulteriore decurtazione proporzionale alla riduzione di organico nei termini di cui alla
richiamata circolare n.12/2011 della Ragioneria Generale.



Le percentuali di riduzione sono state quindi calcolate sulla base dei dati contenuti nella
sequente tabella:
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Al sensi dell'art.8, comma Z bis, deila legge 122/2010 lNimporto utile definitivo del fondo 2011
ammonta - previa riduzione del 2,92% dellimporio disponibile nel 2010 (€.92.161.384 67) -

che, comunque, non assicura il mantenimento del

ad €.71.653.516,22,
trattamento individuale 2010.
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ISTITUTO NAZIONALE DI PREVIDENZA
PER | DIPENDENTI DELL"AMMINISTRAZIONE FPUBBLICA

e —

Direzione Centrale Risorse Umane
Utficio Relaziont Sindacali

RELAZIONE ILLUSTRATIVA

Qggetto: Ipotasi contratto integrative personale aree professionall A, Be C- anno 2011

UTILIZZAZIONE E RIPARTIZIONE DEI FONDI

Llstituto, nel predisnorre Uipotesi di CCIE 2011, ha tenuto conto non solo delle recent
dispesizioni normative contenute nel D.lgs. 150/2009 ma anche di guanto concordato
nell’Intesa del 4 febbraio 20171,
2l sersa, oor adeguarsi 2l nuovo ciclo di programmazione e gestiong della performance
ha imteso individusre apposid strumenti per accertare e pol premiare merte e
orofessionalivs. L misurzzione e Iz valutazione deile prestazioni fornite consente di
verificars la cordspondenza tra obiettivi prestabiliti e risultati consepuiti. Lattenzione &
nertanto focalizezta sulle attivitd relative 2! grade di attuszione dells strategia ed al
rartaefogtio dei servizl,
tipotesi di contratio integrativo 2011 vuole attivare al meglio le competenze e le energie
professianali del personzle, indinizzando ciascuno al raggiungimento dei risultati attesi e con
e3st legittimande il pieno accesso al trattamento incentivante.
In questo senso sono stati adottati strumenti idonei a rilevare il merito e limpegno
individuale olire che la gualith delle performance organizzativa, accentuando il ruolo del
dirigente come gestore delle risorse umane. Al dirigente & demandata infatti l2 facolta di
poter decurtars, in occasione del pagamento di ciascun accento e del salde finale, il
trattamento accessorio sia nel case di mancate raggiungimento degli obiettivi legati alla
performance organizzativa che in relazione ad un giudizio non pienamente soddisfacente
espresso in relazione ai Asultati raggiunti in sede di Penmrmanc:, individuale. _
Viene, inolire, confermateil criterio di solidariets, in'capo agli uffici delle direzioni regar:mah
e delle direzioni centrali, che tiene conto della proporzionalita nell'erogazione dei compensi
per gli obiettivi complessivamente conseguiti sul territorio: infatti, i compensi riconosciuti
non potranno superare quelli derivanti, rispettivamente, dalla percentuale di realizzazione
pari alla media dei valori conseguiti dalle strutture provinciali/territoriali (indice medio
regionale di per‘]’mmancp‘l e dalla valutazione m.?dia ottenuta dalle direzioni regionali
(indice medio nazionzle di performancel A



a)
)

-

Premessa — il sistama premiante
(Art. 4 ipotes] CCIE 2011)

Lipotesi di CCIE 2011 all’art. 4 adotta un sistema premiante orientato a2 coniugare le
esigenze funzionali del’lstituto con Ie maggiori {e migliori) novita legislative, seppure
applicate in via sperimentzle/graduale anche 2l fine di non stressare troppo il personale e
valutare adeguatamente un sistema ancora nuovo.

L'attuale sistema incentivante che ha come prioritad il miglioramento delle prestazioni
eropate all’utenza, si concretizza operativamente attraverso le attivita individuate e gli
obiettivi forniti dal Diretrare Generale con la Determina 23 del 28 febbraio 2011 ed
individuati nell’ambito del Pianeo della Performance 2011-2013.

Esso si articola in:

Sistema indennitario {individuazione di particolari posizionifatiivita lavorative indennizzabili)
Progetti decentrsti (per incramentare la qualitd e la quantita delle prestzzioni e gestire
specifiche criticica

Performance orgonizzativa {per il conseguimento degli oblettivi delineati nel Plano
Operativo!

A e

questo ha contribuito allz rezlizzazione degli obiettivi aziendali}

a}l Sistema indoennitario
(Art. 5 ipotest CCIE 2011

Le paiti hanno convenuto di dover procedere a una rivisitazione complessiva del sistema
indennitario in coerenza con "attuale assetto organizzative interno e le recenti innovezioni
normative. UArmministraziones ritiene doveroso riconoscere e premiare,~ oltre al grado di
responsabilitd assunto o i'ageravio dell’oraric di lavoro, il rischio e il disagio per le particolari
attivita svelte, valulando sempre 1 percorse costruito attraverso sistemi ricollegahbili a
principi di selettivita & merito.

L'importe stanziato per le indennita ai sensi degli artt.17 e 32 del CONL 92/2001 ¢ pariad €
2.430.000,00.

Ai responsabili di processo organizzative viene attribuita una indennita di £ 1859,28 annui
lordi da corrisponders per 13 mensilita.

b} Propgetti decentrati
(Art.6 ipotesi CCIE 2011}

La tendenza, sempre pil accentuata, di favorire il decentramento sia delle attivita ehe delle.
capacita decisionali, passa attraverso lo sviluppo e [a sempre maggiore valorizzazione delle

Tl




strutture territoriali periferiche al fine di incrementare la diversificazione e la qualita delle
prestazioni prevenendo e esigenze dell’utenza.

Con riferimento all” art. S comma 1, del CCMNL 2002,/2005 e a2l fine di consolidare |a fase della
contrattazione integrativa locale, nell’ambito del complesso delle risorse finanziarie
destinate alla produttivitd collettiva ai sensi dell’art. 32, comma 2, del CCNL 16 febbraio
1995, sono definiti piani efo progetti decentrati finalizzati alla realizzazione di obiettivi
elaborati da parte delle strutture penferiche abilitate allz contrattazione decentrata, sulla
hase delle indicazioni fornite con determinazione del Direttore Generale n. 23/2011 e
secondo le modalith indicate nel vigente Protocolle delle Relazioni Sindacali.

Per le finalitd di cui sopra, cosi come stabilito dall’art. 4, comma 6, del CCNL 2006-2005,
viene stanziata lz somma di € 11.050.000,00, per un importo medic individuzle di €
1.630,00. Detto importe & assegnato alle singole strutture sullz base del personale in
servizio che aderisce al progetto e viene erogato a seguito di verifica sulla base della
percentuale diraggiungimento degli obiettivi assegnati.

| progetti decentrati sono definiti & livello di singolz Direzione Centrale, Ufficio della
Direzione Reginrale, Sede provincialefterritorizle allo scopo di incrementare 1 livelli
produttivi, sia sotto il profilo qualitative che guantitativo, nei settori di rilevanza strategica.
Pertanto, hannn come finalita quella di completare ed integrare gli cbiettivi previsti nella
Determinazions del Direttore Generzle n. 23/2011 interpretando le singole specificita ed
esigenze locali.

| progetti devono essere ‘2il da garantire la partecipazione di wuito il personale che potra
pssere impegnato neslle diverse 2ttivits sulla base delle singole competenze e
professionalita, Ma sopratiutto, tutti progettl decentrali devono essere guantificati,
manitorati @ misurati anche 3! fine di garantire la proporzionalita dei compensi individuali

corrisposti, che verranns erogati solo a seguito di specifica verifica,

inoltre, considerato che it budget di sede si costituisce in momento successivo zlla
definizione del progetto, ad aliz determinazione delle guantita, complessive ed individuali,
si & ritenuto opportunc prevedere che nel caso di una successiva rinuncia o di una
partecipazione solamente parziale, sia Vattivitd che il budget possano essere riassegnati 2
dipendenti dispenibili e solo gualora abbiano fornito in misura completa Matieso apporto
partecipativo.

'§i tratta, dungue, di strumentl assai. utii  attraverso i gquali 1 dirigenti in pi=na
consapevolezza dei punti di eccelienza e di caduta possono. migliorare i risultati raggiunti
g/o risolvere specifiche criticita, utilizzando il sisterna premiante attraverso il principio della
proporzionalitd del compense corrisposto, vincolato esclusivamente al riscontro della
misurza dell’attivita svoita.

Aj fini del salario accessorio, ed in ragione del Piano della Perfermance 2011-2013, ogni
ufficio del centro e del territorio ha i suoi obiettivi da raggiungere, diversi ma tulli necessari.

L)



c) Performance Organizzativa

(At 7 ipotesi CCIE 2011)

Lz performance organizzativa si caratterizza per il sostegno all’attivita amministrativa
attraverso azioni particolarmente arientate all'innalzamente degli standard di qualita e al
miglicramenta delle prestazioni ed & finalizzata a realizzare gli obiettivi assegnati per I'anno
2011.

In un ottica di miglioramento continuo e progressiva maggiore soddisfazione dell’'utenza, gli
obiettivi premianti sono volti a garantire:

Il grado di attuaricne della strategia {posizione assicurativa completa e congruente on line;
progetto entrate contributive: modernizzazione dellz struttura; efficientamento erogazioni
prestazioni; potenziamento e diversificazione sul territorio servizi welfare; pianc della
trasparenss sui risultati delle prestaziont e dei servizi)

il portafaglio dei servizi (servizi agli utenti esterni ed interni; stakeholder).

Cie significa che Flstitute, oltre al miglicramento della gualitz dei servizi ed alla fruibilita
degli stessi da parte degli iscritti, & orientato a rispondere alle istanze provenienti dal
territorio.

Tutti gli obtetthvi sono guantificati, misurati e valutati sulia base di indicator [indici di
risultate} e i target {grado di rzggiungimento di ciascun progetio) specificaments
individuati nellz schedza obiettivo 2011 in relzziene ad ogni singola azione programmaia.

d) Merito e impegno individuale
[Art. & ipotesi CCIE 2011)

Al fine di misurare il contributo offerto da ciascun dipendente e verificare come tale
contributo abhia influtto sul livello di realizzazione degh obiettivi aziendali, l'istituto si
dotato di un’zpposita scheda di valutazione della performance individuzle, strumento
inteso come metodo condiviso di valorizzazione dei singeli.

Il merito e 'impegno individuale, pertanto, sono volti a responsabilizzare tutto il personale
sugli obigttivi individuali e/o di gruppo da conseguire nonché sulla coerenza e complessiva
efficacia dei comportamenti organizzativi.

Stante la assoluta novitd relativa all'inserimento, nel sistema premiante, di una scheda di
valutazione individuale, si & ritenuto opportuno dare gradualita all’applicazione del sistema
jegato alla performance individuale anche allo scopo di non accentuare eccessivamente lo

_ . stress gia generato dalla nduzione delle risorse finanziarie complessivamente dispontbili e

B conseguentemente, dei livelli individuali. .
incltre, differentemente da gquanto accade per il la performance Drgamzzatwa Ia qunha
individuzsle stanziatz =z titolo di performance individuzle & uguzle per tutte le
professionalita, senza distinzione di area o livello professionale di appartenenza, e viene
erogata sulla base del puntepggio ottenuto in fase divalutazione.

" Si & voluto cosi dare rileva nza, anche al di 12 del risultato (ordinatamente misurato con il
contrello di gestiong), la quzlitd della partecipazione. In questo senso, seppure in via

b



sperimentale rispetto al metodo, ¢ graduale rispetto zl riconoscimento economico, si terra
conta, oltre che degli ohisttivi individuali, dei comportamenti organizzativi.

In questo modo verra senz’altro realizzato un percorso di crescita che va oltre il semplice -
henché essenziale — riconoscimento della capacitd produttiva, soffermandoesi anche sulla
complessiva professionalith del dipendente e sulla sua capacita di partecipare attivamente
oltre che z|l’ohicttivo, alla realizzazione di un complessivo stato di benessere del gruppo e
dell’lstituto.

Criteri per I'stiribuzione e il pagamento dei compensi incentivanti la performance
organizzativa
{Art. 1D ipotesi CCIE 2011}

| criteri per il conseguimento dei compensi individuali relativi alla performance organizzativa
sono i seguent

numerce minimo di giorni di presenza in servizio: 1440 ore di lavoro — (ridotte 3 1388 per il
nersonale turnista);

il principio di proporzionalita tra premio e risultato conseguito dalla singola struttura:
= risultato conseguito in misura inferiore allo 0,70: nessun compenso;
= risultato conseguito in misura uguale o superiore allo 0,70 e fino zllo 0,35: compenso
erogato in misura corrispondete al risultatoe accertato;
= risyltato conseguito tra 0,96 e 100: compenso erogato perintero;

criterio di solidarieta:

i compensi erogati agli uffici delle Direzioni regionali e delle Direzioni Centrali non possono
superare, in ogni caso, quelll derivanti dalla percentuale di realizzazione  pari,
rispettivamente, zlla media dei valori raggiunti dalle singole strutture provincialifterriteriali
di appartenenza (indice medio regionale di performance) e allz valutazione media ottenuta
da tutte le Direzioni Regionali {indice medio nazionale di performance).

E' inoltre contemplato, in caso di particolare e documentato demerito del dipendente,
Iintervento del dirizente che potrd proporre una decurtazione del compenso previsto.

4 livello individuale, infatti, nel rispetto dei parametri suindicati, nei casi di particolare
demerito ed in presenza di un apporto insufficiente, il Dirigente responsabile, almeno trenta
giorni prima delle scadenze indicate nel successivo articolo 12, comma 1, e previa specifica
notifica formale 2l dipendente, potra proporre una decurtaziong o la non erogazione del
compenso incentivante al dipendente medesimo, attivando criteri di selettivita. La
decurtazione proposta dnura essere proporzionale 2l demerito efo alfinsufficienza

dell’apporto.

La formalita & garantita mediante consegna diretta della nota di contestazione al
dipendente, owvero, in caso di prolungata assenza dello stesso dal servizio, con
raccomandata A/R. In caso di contestazione da parte del dipendente decidera in ultima
istanza il Dirigente mspmnsahu!e della Direzione Regionale o della Direzione CentraL& di
appar‘tenenza con pmwr:r.iamﬂntu motivato. o



| compenst incentivantl inerenti il raggiungimento degli ebiettivi di cul all’articolo 7 comma
4, sono corrisposti con il pagamento di tre acconti pari al 30% del relativo budget annuale,
nel mesi di luglio, novembre, marzo. Il saldo viene erogato, compatibilmente con 'avwenuta
validazione della Relazione sulla Performance da parte dell’OlV, nel mese di piugno 2012.

Criteri per I'attribuzione dei compensi incentivanti il merito e Fimpegno individuale
(Art. 11 ipotesi CCIE 2011)

I compensi incentivanti riconducbili all’apporto individuale e, quindi alla performance
individuale, , finalizzati a valorizzare, oltre che i risultati ottenuti, i comportamenti attuati ¢
la loro funzicnalitz rispetto 2l benessere del szruppo, sono attribuiti e corrispost
interamente nel mese di maggio 2012, in correlazione all'impegno e al merito individuale
(cir. articolo 8 cornma 3), sulla base del punteggio conseguito nella scheda di valutazione:

» in caso di punteggio ricompreso tra 80 & 100 = compenso al 100%;

« in caso di punteggio ricompresoira 70e 79 =compenso al  90%:

« in caso di punteggio ricompreso tra 51 e 689 = compenso corrisposto in misura
propaorzionale 2l punteggio raggiunto:

¢ in caso di punteggio uguale o inferiore a 50 non verra corrisposto alcun compenso,

£ bene rilevare che in questa fase di prima applicazione della scheda di valutazione si &
convenute di costituire sia a livello nazionale che regionale un Osservatorio del sistema di
valutazione del merito e dell'impegno individuale {cfr. art. 14 ipotesi ccie 2011)
individuale zllo scopo di esaminare casi di criticitd che possono dar luogo a casi di
contenzioso.  Lliniziativa &  evidentemente figlia  dellobiettive pil  ambizioso
dell’amministrazione, rappresentato dall'introduzione di un sistema di valutazione def
merito individuale destinato a stimolare percersi di crescita e miglioramento dei dipendenti.

Altri Istituti

Compenso ex art. 23 ccie 2002
fArt. 16 ipotesi CCIE 2011)
Uerogazione del compenso ex art. 23 del CCIE 2002, anch’esso legato alla produttivitd ma

" volio a premiare il maggiore apporto partecipativo e professionzle dei sinpoli-dipendenti, &
pari ad un importo complessivo di € 19.350.000,00.

Detioc compenso viene corrisposto solo qualora Fobiettivo assegnato alla struttura sia stato
raggiunto in misura non inferiore allo 0,70 ed & distribuito in acconti mensili.

in caso di risultato inferiore allo 0.70 si provvede al recupero delle somme gia corrisposte
mensilmente,



Straordinaric

(Art. 17 ipotesi CCIE 2011)

A seguito delllimputazione ad apposite capitolo del Bilancio dell'istituto, & rimasta alla
disponibilitd della contrattazione integrativa una somma che confluisce nello stanziamento
per turni e reperibilita, da utilizzare in via del tutto residuale rispetto al menzionato
stanziamento di Bilancio.

Destinazione degli importi non attribuiti
(Art. 13 ipotesi di CCIE 2011)

Le somme eventualmente non erogate in applicazione delle norme contenute nel presente
accordo, saranno wutilizzate in via prioritaria per integrare il finanziamento di istituti
contrattuali per I guali risulting stanzist imperti insufficienti, ferme restando le somme
previste per il lavoro straordinario,

Gli imparti eventuzalmente non atlribuit saranno urilizzati per il finanziamento ulteriore dei
compenst incentivanti o produttivitd da erogare al personzle che zbhia raggiunto gli
obiettivi nella misura del 100%.

Vale in gquesta sede effettuare un passaggio sulla somma di £ 540.000,00 (che si aggiunge ai
18.350.000,00 dal 2010 spostati sui capitolo stipendi] che nello schema di utilizzo (all. 2
all'tpotesi) risulta sottratta alla disponibilitd del sistema premiznte e resa indisponibile in
ragicne del fnanziamento delle progressioni cconomiche realizzate con decorranza
31/12/2010.

Conclusione

Lipotesi di contratto integrativo 2011 risulta del tutto coerente con || complessivo disposto
legislativo vigente, con Iz lettera e la ratio delle singole norme in materia e gli
2Egiornamenti in atto.

La presente tornata contrattuale, infatt, & adeguata agh istituti relativi al sistema
premiante, sia anche prazie agli sviluppi dei sistemi di rilevazione dells preduzione e
organizzazione gia presenti e in atto, siz in ragione dell'introduzione di un analitico sistema
di valutazione dei merito individyuale,
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