INPS

DETERMINAZIONE N

Dogettoe: Sistema di valutazione e misurazione della perfordmance,
Integraziona alla determinazione n. 196/2010 cosi corme mddificata
dalla determinazione n. 111/2015.

JL PRESEDEMNTE

YEISTS | DP.R, 30 aprile 1970, n. 639;
WESTA la Legge © marzo 1989, n. 88;

YESTO i D.Lgs. 30 giugno 1994, n. 479 e successive modifiche e
integrazioni;

YISTO it DP.R. 24 setiembre 1897, n.366;

WISTS Vart, 7, comma 8, del decreto legge 31 maggio 2010, n. 78,
convertito, con modificazioni, dalla Legge 30 luglio 2010, n. 122;

Y¥ISTO il D.P.R. 16 febbraio 2015 con il guale il Prof. Tito Boeri 2 stato
nominate, per la durata di un quadriennio a decorrere dalla data del
decreto medesimo, Presidente dell’Istituto Mazionale delia Previdenza
Sociale (INPS);

Yisto il D.M. del 13 gennaio 2017 con il guale e stats nominata a
dott.ssa Gabrielia Di Michele, direttore generaie deil'istituto Nazionaie
gella Previdenza Sociale;

YISTS il Regolamento di organizzazione dell'Inps adottato con ia
determinazione presidenziale n.89% del 30 giugno 2016, come modificate
con ie determinazioni presidenziali n.100 del 27 luglic 1016 e 132 del
12 ottobre 2016;

YISTO Ordinamento delle funzierd centrali e territoriali dellInps
adottato con la determinazione presidenziale n.110 del 28 luglic 2018,
come modificato con la determinazions presidenziale n.13 del 24
gennaio 2017;

VISTO 1 decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, recante "Norme
generall  sullordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche” e s.m.i.;

YISTS il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, recante "Misure In
materia di otiimizzazione della produttivitd del lavoro pubblico ¢ di
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni” & s.m.i.;
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YEIBTE | vigentl CCNL per i parsonale dirigente dell’area VI;
YIETA la determinazione presidenziale n. 196 del 24 dicembre 2010
con la quale & stato adottato it Sistema di misurazione & valutazione
della performance;

YISTA la determinazione presidenziale n. 111 dell’8 ottobre 2015
denominata "Sistema di valutazione della performance - Integrazione”;

SEMTITO I'Organisme indipendente di valutazione;

YESTA la relazione predisposta sull’argomento;

S proposta det Direttore generale,

DETERMINA

- di apportare le seguenti modifiche zila detarminazione presidenziale
111/2015:

v di considerare utili per l'erogazione della retribuzione di risuliato
per ii personale dirigente di II fascia relativa al mese di dicembre
2015 le disposizioni contenute nel CCMI 2013 sottoscritto # 28
maggic 2015;

 di considerare utill per {'erogazione deila retribuzione di risultato
per i personale dirigente di It fasciz relativa alianno 2016, da
definire nell'apposita sessione negoziale integrativa, le disposizion
contenute nella determinazione n.111/2015 con lintegrazione
relativa alla valutazione delle competenze professionall 2
manageriall, come da tabella seguente

affﬂ
raguiungbnenioe
Punteggio tolale dagh olbisilbvi
Scheds di delie competenzs Faramebro % F arogazions
vailulsziona professional e
mianagerial
0/f=< =284 < = 70 ¢ s
> 84 f = < 120 > 70/ = < 100 Lineare fino a 100 Qagetto di
contrattazicns
Attribuzione bonus
> 3120/ =< 180 > 100 o
reputazicnale




v di considerare utili per 'erogazione deila retribuzione di risultato
per il personale dirigente di II fascia relativa all’anno 2016, da
definire nell’apposita sessione negoziale integrativa, le disposizioni
contenute nella determinazione n.111/2015 con Vintegrazione
relativa alla valutazione della realizzazione degli obiettivi di

risultato, come da tabella seguente

% raggiungimento
degli oblettivi Parametro % di ercgazione
i risujtato
< 70 0 0

=>70/ <= 100 Lineare Oggetto di contrattazions
Lineare con riconoscimento Oggetto di contrattazione

> 100/ «<=110

gt Bonus reputazionale

di introdurre, a decorrere dal ciclo di gestione della performance
dalllanno 2017, come da documento allegato che costituisce parte
integrante della presente determinazione, | seguenti elementi

innovativi;

o rimodulazione della curva di realizzazione degli oblettivi di

risultato (70% del valore) e di realizzazione degli obiettivi
delle competenze professionali e manageriali (30% del
valore) rinviando alla contrattazione nazionale integrativa gli
aspetti di natura retributiva e definendo, contestualmente, i
seguenti principi:

= stretta relazione tra risultati e premi,

= differenziazione sulla base della performance,

= adozione di una soglia minima di performance;

o estensione al personale dirigente di I fascia, in assenza di

disposizioni contrattuali specifiche di natura integrativa,
della curva di realizzazione degli obiettivi di risuitato
prevista per i dirigenti di 1T fascia {70% del valore);

o di dare mandatc al Direttore generale di predisporre la

proposta relativa alla successiva regolamentazione del
bonus reputazionale.

il. PRESIDENTE
Tito Michele Boeri

Documento firmate in originale



Sistema di misurazione e valutazione
dalla performance par §l personale dirigente
(competenze manageriaii)

{integrazione alla determinazione n. 196/2010
cosi come modificata dalla determinazione n. 111/2015)
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PROCESSC DI VALUTAZIONE ()

Nell’attuale sistema di valutazione si individuano | seguenti soggetti:
Valutatore, sono:

o}

iI Direttore generale per quanto concerne | Dirigenti
generali, i Diretiori regionali con incarico di livello
dirigenziale nonché il dirigente della Struttura tecnica OIV
ed | dirigenti titolari degil Uffici di supporto e degli UfFic
centrali (2;

i Direttori centrali 3 e | Titolar! di Incarichi di consulenza,
studio e ricerca nonché i dirigenti titolari degli Uffid di
supportc e degli Uffici centrali, per quanto conceme i
dirigenti di direzione generale; '

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

i Direttori delle Direzioni di coordinamento metropoiitano per
guanto concerne | Direttori di Filiale metropolitana ed i
dirigenti in servizic presso Direziont di Coordinamento
Metropolitann;

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

Valutati, sono tutt! i dirigenti dell'Istituto sia con incarico di livello
generale che non generale, ivi compresi | dirigenti in comands ¢
distaccat] presso le amministraziont pubbliche di cui agli artt. 1, ¢

2, e

3 del d.gs. 165/2001 nonché le amministrazioni ed entl

ricompresi nellambito del Settore pubblico allargatc definito
dali’istat.

Il Diretiore generale assume Il ruoio di garante dellintero sisterna di
valutazione sia per la coerenza nell'applicazione dello stesso sia nelia
validazione dei giudizi in qualita di valutatore finale,

! Per la valutazione relative ali’aono 2016 si fa riferimento alla struttura organizzativa ed al soggetti
richiamati nelta determinazione n.111/2015

? Nella dizione Uffici centrali sono compresi anche 1 titolari di Incarichi dirigenziali per I'atiuazione di
progetti gestionali con caratieristiche di rasversalita.

* La Direzione Servizi agh uienti & equiparata, ai fini della presente determinazione, ad una Direzione
centrale.

l 3

H



It processo di valutazione i svolge naile fasi e nei tempi di cui alla
tabella seguentie:

o g e T SOEBETYE
FABE MODALITA TEMPT 529; ;;”.J",S;E
Entro 30 giormi
dall'adozione  del plano :
" . . e . deila perfor;'nancep ac;a Direttore
assegnazione | 51 assegnano gli obietlivi a cigscun . . generale,
ehiatiiv valutato parte  del _Presidente. Direttor! e
Entro i5 giorni Diri— enti—
dali'affidamento  di  un g
oy ingarico.
Zi swolge attraverse una
comunicazione ira valutatore
{direttore cenirale e regicnale} =
valutato  (divigente di  direzione Almeno una volta anmo
generale, di direzione regionale, di entr .;C’ = tanna
area presso struttura terrftoriall} con =nro b ! mese ol
lo scopo di verificare Vandamento settembre. Direttore
) ‘aferifica‘ detif—; aitivitd sullz base del Piano della n caso di ravi generate,
intermedia Performance, correggere gli obiettivi disfunzioni né]l’at?ivét' Direttori e
a2 causa di variazioni sopravvenuts, o 1 P val o ? Dirigenti
riorientare atteggiamenti g | gostionale, i valutatori
comportamenti organizzativi. I pz}ssono_. attw;re Uitef— 10Tt
valutatorl possone anche far seguire ?’”0’“‘?““. di verifica
Iz comunicazione con un celloguio con intermedia
i valutati.
I valutatore procede alla valutazions
finale della prestazione di ciascuno
dei propri valutali in termini di: grado
di raggiungimento del riswltati sugli
ghiettivi assegnati ed espressione di Birattore
Yaiutsziona una vajutazions, del livello di| Entre saprile  delfannc generale,
finale competenze manageriall  agite. A | successivo, Direttori e
conclusione del processo si prevede Dirigenti

ur memento formale di confronto tra
valutato e valutatore, tenendo anche
conto dell’autovalutazione da parte
del valutato.

If processc valutativo va concluso entro il mese di aprile dellanno
successivo a quello oggetto di valutazione., Lo stesso va comunque
rapportato al periodo di effettivo svolgimento dellincarico. Pertanto, nel
caso di affidamento di un diverse incarico dirigenziale ¢ di cessazione
dal servizio il valutatore compila, obbligatoriamenite entro | successivi
le note riferite alle valutazione delle competenze che
concorreranno a costituire elemento della valutazione finale. La stessa
tempistica si applica nel caso in cui al valutatore sig affidate un diverse

15 giorni,

incarico.
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GESTIONE DELLE DIVERGENZE VALUTATIVE

La gestione delle divergenze valutative (procedura di conciliazione)
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
(cfr. nota 2 di pag. 10) ¢ 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 dej dirigenti di
area manageriale di direzione generale, di direzione regionale, di
direzione di coordinamento metropolitano, dei direttori di Filiale
metropolitana e dei direttori provinciali & affidata al Direttore generale.

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

Qualora, in fase di verifica finale della valutazione, i sia disaccordo tra
valutato e valutatore la scheda, riportante 1 dissenso del valutato, verra
trasmessa per il riesame, entro i quindici giorni successivi, al soggetto
terzo cosi come sopra individuato.

Il processo volto alla risoluzione della controversia dovra concludersi
entro i guarantacinque giorni successivi al colloquio di verifica finale dei
risultati (consuntivazione).

Il soggetto, chiamato a dirimere la controversia, dovra inserire nella
scheda di valutazione la proposta di ricomposizione del conflitto,
lasciando al dirigente valutatore l'autonomia e la responsabilita delia
decisione finale. A tal fine il soggetto designato a gestire la controversia
ha facoltd di convocare, anche in separata sede, il valutatore ed |l
valutato.
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i dirigenti di 1 e di II fascia, e competenze manageriall oggetio di

valutazione attengono ai seguanti ambiti;

1} VISIONE
BISTEMICA

Conpscenza
argenizrative

Conoscere le esigenze ed il fanzionamento
dell’istituto

Visione d'insierne

Infegrare le proprie azioni con quetle degli aliri

Visiore sirategiva

Conoscare gli obiettivi e utilizzare le risorse pid
opportung

23 IMMOVAZIONE

Apertsiva eniele

Non lasciarsi condizionare da pregiudizi

Flessibitieg

Adattare il proprio stile a contesti ¢ interlocutori
diverst

Propeusione g
carnbigmenic

Condividere, proporre, realizzare nuove idee o
soluzioni

3 ORIENTAMENTO

Efiicienza
operativa

Rispettare tempi, scadenze e ofiimizzare I8
modalitd operative

Geilpivzanione

Aliineare, a sistema, politiche, obiettivi,

AL BRISULTATC programmi ¢ risorse
N Conceniraziong, unpegno ¢ tenacia su obletiivi
Deaterainarione s
ed ostacoil
. . . Formulare piani d'aziows coerend con gl
4 PBiarificazione s o
) obiettivi condivisi

DRGANIZEZAZIONE
T CONTROLLD

a

Kenitoraggio

[¢id

Conérollare sistematicamente finalitd, risuitati
funzionalitd dells attivitd svolte

Sinergin df gruppo

Integrare persone & processi, valorizzare i
coniributi, ottimizzare { risuitati

RELAZIONALE

Comsicazione

Utilizzare stil differenziati per valorizzare
rapportl ed efficaci scarubi informativi

Sy ORIENTAMERTS | Rilevarione Recepire le esigenze degh utenti (internd,
AL UTENZA bisogni esterni} per migliorare le attivita svolie
Soddisfizione Promuovere azioni tese al soddisfacimento
bisogri dell’utenza
Disponibilitt ai Affrontare in modo sersne e costruttive il
repposti rapporto con gl aliri
inferpersosuli
Conoscenga refi ed | Acguisire informazioni e sviluppare rapporti e
§) GESTIGNE DI interfpcuiori refazioni
RETI RELAZIONALL

Continsitg delle
relazioni

Consolidare credibilith ¢ reciproca fiducia nelle
relazioni esteme
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Ricerca o Valorizzare e verificare dati e informazioni per

Inforiangivi ta diagnosi dei problemi
; 3 . .. Analizzare con metodo e sistematicita 1 dati del
| Ty PROBLEM Pensierc anelitic bl S o ¢ sisteraticitd i d
1 SOLYING preiema

Apgregare dati o analisi e pervenite a

Sriesi .. o ,
conclusioni concrete ed efficaci

Valuznzione Valutare vantagg! ¢ svantaggi delle alternative
opzioni decisionadi | decisionali

8) 4SSUNZIONE DI Formulagione Scegiire?'e I’(.)p'faiox‘le pil vantaggiosa nel quadro
ESPOMNSABILETA della scelin normative di riferimenio

Assungione & Farsi carico, In modo equilibrato, dei rischi
#isehio conseguenti alle decisioni

Individuare obiettivi, risorse idonese, vincol,
Autorevoizgma opportunith e relazionl che caratterizzano il
contesto interno ed esterno all’Istituto

%) LEADERSHIP

, ; Acquisire credibilita e conse i stili
SITUARIONALRE Influenzaneinio q edibilita e consenso adottando st

aderenti alle situazioni

Orlentare i comportamenti oon  fiducia,

Mediazione . . L
coinvolgimento e condivisions
Motivazione ¢ Interagire con i collaborateri, comprendere le
cofnveiginerio esigenze e condividere gli obiettivi comuni
della risgrse
% i Valutar compeienze sechiie dai
10) GESTIONE E (l'o_ oscenza e ilu are fe o pej‘m.z possedy l
SYILUPEFO DELLE wzmtizz;she ) cc.).la‘ba‘;raicm e differenziarne consapevolmente 1
RISORSE colichoraior giudizl
. Stimolare ¢ fornire ai collaboratori opportuniia
Grieniameinto alin . . . . "
. di creseita professionale favorendo il processo d
crescit e
responsabilizzazione

Per ogni competenza manageriale  sono  previsti  Indicatord
comportamentali riconducibili a fattispecie concrete di azioni che
facilitano |'osservazione e la valutazione da parte dei valutatori,

I comportamenti agiti e | relativi grading sono formalizzati in un
apposite “Dizionario delle competenze manageriali®,

e competenze manageriali oggetto di valutazione sono pesate in modo
differenziato sulla base di una predefinita clusterizzazione delle posizioni
dirigenziali. Tale ponderazione permette di evidenziare compelenze
distintive e quindi comportamenti attesi che magglormente
caratterizzano | diversi ruoli dirigenziali a2li'interno deil’organizzazione.

Il punteggio relativo alle competenze manageriall sara attribuito sulla
base della seguente griglia di valutazione.

oy
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Per valutare il grado di conseguimento viene utilizzata 1a seguents scala
di valutazione:

- valutazione di “performance di competenze di Livello 17 rilaeva
una competenza manaderiale risconirata non  adequats
all'incarico ricoperto in termini di comportamenti manageriaii e
di gestione del ruclo;

— valutazione di “performance di competenza di Livello 27 rileva
una competenza managderiale sufficiente ma non ancorg in linea
con l'Incarico ricoperto in termini di comportamenti manageriail
e di gestione del ruolo;

— valutazicne di “parformance di competenza di Livello 37 rileva
una competenza manageriale in linea rispetio alfincarico
ricopertc in termini di comportamenti manageriali e di gestione
del ruolo;

~ valutazione di "performance di competenza di Livelio 47 rileva
un grado elevato di possesso della competenza manageriale
rispetto all'incarico ricoperto, anche in termini di riconoscimento
nel contesto di riferimento.

ta valutazione delle competenze manageriali avviene con una scala di
valutazione articelata In quattro gradi di giudizic. Ad ogni grado
corrisponde un punteggio, come mostrate nella tabella seguente:

@Grado 4 valutazione | Puntegolo vorrispondants
Livello 1

Livello 3

G
Livello 2 ‘ v,
4
6

Livello 4

Dal momento che il Livello 3 viene individuato come quello che
identifica una competenza adeguata a! ruolo ricoperto, cosl come
riportato nel Sistema vigente, Vattribuzione per cdascuno dei 30
indicatori del punteggio corrispondente, part a 4, porta ad un totale di
120. Tale punieggio totale & da considerarsi, quindi, equivalente ad una
valutazione individuaie che rispetia il raggiungimento degli obiettivi
prefissati, L'attribuzione del Livello 4 ¢ da considerarsi, invece, come i
possessc di una competenza professionale e manageriale dotata di
particolari caratteristiche che si pongono al di sopra delia media e,
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aifindi, da vaiutarsi come apporte  aggiuntive rispettoc a  aquelio
prefissato.

Sirinviano alla contrattazione nazionale integrativa gli aspetti di naturs
retributiva, definendo le linee di indirizzo alla delegazione trattante di
parie pubblica, cosi rlassunte:

v stretia relazione tra risultati e prami,

< differenziazione sulla base delia performance,

v adozione di una soglia minima di performancs,
cosi come da tabella sottostante:

)
. raggiungimento
Punt; i ie e
=99 0" ta?a gegli obiettivi delle . . .
Scheda di Compatenze Parametro % di ercgazione
valutazionsz ) pe .
professionali e
manageriali
0/ <90 < 75 0 0
. Oggetto di
== G0/ = < 165 > =75/ =« 100 Lineare fino a 100 o
contratiazione
Attribuzione bonus
> 185 f = < 180 > 100 )
reputazionale
£.2. Reslizzazione degh obletlivi di risultato {70% dal valore)

La realizzazione degli obietiivi di risultato per i dirigenti di Il fascia
operanti nefla Direzione generale, nelle Direzion! regionali, netla
Direzioni di coordinamento metropolitano, nelle Direzioni provinciall &
Filiali metropolitane con peso 100/100, avviene secondo | seguent
critert:

a) raggiungimento degli cbiettivi di risultato assegnati ali’area
di responsabiiita {pesc 80/100);

b} raggiungimento degli obiettivi di risultato assegnati alia
struttura che comprende larea di responsabilita {peso
23/100).
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Fer guanto concerne gl oblettivi di risultato di cul alla lettera a), sl
rinviano alla contratiazions nazionale integraiiva gil aspettl di natura
retributiva, definendo le linee di indirizzo alla delegazione tratiante di
parte pubblica, cosi riassunte:

v stretia relazione tra risuitati e premi,

+ differenziazione sulla base della performance,

v adozione di una soglia minima di performance,

cosi come da tabella sottostanis;

% raggiunglnents .
eal] obistiivi Paramelire e ¢if srogazions
i risuiiaio

<75 O a

= 78 / <= 100 Lineare Qggetto di contrattazione

Attribuzione bonus
> 100

reputazionale

Con riferimento agli obiettivi di risultato di cui alla lettera b), si rinvia 3
quanto  successivamente specificato  in meritc  al  criterio di
ragaiungimento degli obietiivi di risultato previsto per | Dirigent
generali, con riferimento agli obiettivi assegnati alla struttura di livelio
generale che comprende [‘area di responsabilita.

Per i dirigenti con incarico di Direzione di fillale metropolitana, di
Direzione provinciale, di Direzione di filiale provinciale, gli obiettivi
assegnati ali'area di responsabilitd (lettera a)) coincidono con quell]
della direzione di riferimento; gli obiettivi assegnati alla struiturs
{lettera b) coincidono con gii obiettlvi assegnati al Diretiore di
coordinaments metropolitano ovvero aila Direzione regionale di
riferimento.

Per i Direttori regionali con incarice di livelio dirigenziale nonche il
dirigente della Struttura tecnica GIV ed i dirigenti titolari deglt Uffici di
supporte e degli Uffici centrali {cfr nota n.2 di pag.i0), obiettivo di
risultato di cui alle lettere a) e b) sara commisurato al raggiungimento
{peso 100%) degli obiettivi assegnati alle singole strutture.
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Per | dirigenti responsabili di incarichi di Staff, |'obiettivo di risultato di
cui alle lettere a) e b) sara commisurato al raggiungimento (peso
100%) degli obiettivi assegnati alla Direzione regionale ovvero al
Direttore di coordinamento metropolitano di riferimento ¢ alla Direzione
centrale di riferimento.

La misurazione del raggiungimento degli obiettivi sard effettuata con
riferimento al periodo temporale di attribuzione dell’incarico.

Per il personale dirigenziale di livello generale la valutazione dei risultati
avviene sulla base degli obiettivi definiti e assegnati nel Piano della
performance.

La valutazione della realizzazione degli obiettivi di risultato per i
dirigenti di I fascia avviene secondo il criterio del raggiungimento degli
obiettivi assegnati alla struttura di responsabilita con peso 100/100
mediante applicazione, in assenza di disposizioni contrattuali specifiche
di natura integrativa, delle disposizioni di volta in voita previste dai
CCNI per i dirigenti di seconda fascia vigenti al momento dello
svolgimento dellincarico dirigenziale di livello generale. A tal fine, sard
applicato ai dirigenti di livello generale il criterio di cui alla lettera a) del
presente paragrafo, con peso 100/100.

Il superamento del valore 100% di raggiungimento degli obiettivi
assegnati viene valutato con un bonus reputazionale.



