ISTITUTO NAZIONALE DELLA PREVIDENZA SOCIALE

DELIBERAZIONE N. B

OGGETTO: Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance

IL CONSIGLIO di AMMINISTRAZIONME
Seduta del 16 febbraio 2022

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

Visto il D. Lgs. 30 giugno 1984 n. 479 e successive maodifiche e
integrazioni;

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

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

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

Visto i| D.P.C.M. del 16 dicembre 2019 relative alla costituzione del
Consiglio di Amministrazione dell’lstituto Nazionale della Previdenza
sociale;

Visto il D.M. dell'll febbraio 2022 di nomina del Direttore generale
dell'Istituto Nazionale della Previdenza Sociale;

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

Visto il D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150, “Attuazione della legge 4 marzo
2009 n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”,
come modificato dal D. Lgs. 25 maggio 2017, n. 74 “Modifiche al
decreto legislativo 27 ottobre 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 |a 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 d¢
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
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I principi del decreto legislativo. n. 150/2009 e s.m.i.

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

Tale assunto di fondo risulta confermato dal decreto legislative n. 74/2017
(attuativa della c.d riforma Madia) che pure ha modificato molti punti del
provvedimenta originario. Risulta, guindi, c<onfermata per le pubbliche
amministrazionl la necessita di:

« misurare e walutare la performance, tanto organizzativa quanto
individuale (art. 3 comma 2);

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

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

L'articolo & del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertite, con moedificazioni,
dalla legge & agosto 2021, n. 113 ha profondamente innovato il sistema della
Performance, Infatti, al fine di assicurare la qualitad e la trasparenza dell’attivita
amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese 2
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 |l Piano integrato di attivita e organizzazione
(P.I.A.Q.).

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

a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance, stabilendo
II necessaric collegamento della performance individuale al risultati della
performance organizzativa;

b)  lastrategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo,
& gli obiettivi formativi annuali e pluriennali;

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

d) gli strumenti & le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati
dell'attivita e dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli
abiettivi 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;

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

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

q) le modalita & le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di
genera, anche con riguardo alla composizione delle comnmissioni esaminatricl dei
CONCorsi,

Il "Sistema di Misurazione e valutazione della Performance” (SMVP), in
tale contesto, & chiamato a determinare, previo aggiormamento 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. 150/200%):

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

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

€} lo sviluppo gualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, | soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attravearso lo sviluppo
di farme di partecipazione e collaborazione;

d} I'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 ulteriocre 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 asprassa:

- in modo sistematice ed organice attraverso le indagini di customer
satisfaction volte a rilevare il grado di soddisfazione degli utenti in relazione
al servizi erogati dall’lstituto;

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

Al riguardo si richiamano le Linee Guida pubblicate nel 2020 relative al Piano Organizzativo del
Lavora Agile (POLA), emanate ai sansi dell’art 14, comma 1, legge 7 agosto 2015, n. 124, come
mod ificato dafl’articolo 263, comma 4-bis, del decreto-lkegge 19 maggio 2020, n. 34 convertito,
con modificazionl, dalla legge 17 luglic 2020, n.7Y che dettano indicazionl, fra Ialtro, sulla
misurazicne dell'impatte della nuova organizzazione del lavero in cul 1l ricorso al c.d. smart
working non € pld residuale ma alternativo alla modallta ordinarla di effettuazione della
prestazione lavorativa, [ POLA & parte integrante del Piano integrato di atlivith e organizzazions
(P.LAC.)
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ASPETTI GENERALI

1. Servizi ed Organizzazione dell'Istituto

LINPS ha un essenziale ruolo di protezione sociale e si presenta quale ente
preposto alla gestione dell’intero sistema pensionistica pubblice e privato e quale
perno essenziale sul quale si muovono sia la complessa architettura delle
prestazioni a sostegno del reddito sia gran parte delle prestazioni a carattere

assistanziale.

1 principali servizi garantiti sono;

Categoria Utenza

Principali servizi

Lavaratari dipendenti privati

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

Pensionati del settore privato

Gestione della pensione

Lavoratori/pensionati della pubblica
amministrazione

Geastione del conto assicurativo:
previdenza complementare; cradito e
walfara; I'assegno unico; consulanza sui
diritti previdenziali, liquidazione &
gestione della pensione

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

Geastione del conto assicurativo;
erogazione ammortizzatori sociali ed altre
prestazioni a sostegno del reddito, della
maternita e dello stato di malattia;
consulenza sul diritti previdenziali e
liguidazione pensione a liquidaziona
pensionsa, assegno unico;

Imprese

Servizi di gestiona del conto e dello stato
aziendale

= e e ———

Datori di lavoro domestici

unica;

Soggetti privi di reddito o in stato di
bBisogno

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

Soggetti disabili

Prestazioni di invalidita civile, Permessi e
congedi straordinari per assistenza

8



Categoria Utenza Principali servizi

Altre amministrazioni

Rilascic ISEE (Indicatore della situazione
Bconomica equivalente ), pagamento per
conto dei comuni dell’assegno di
maternita e dell’assegne per il terzo
figlio; visite medicha di controllo; fase
sanitaria (prima visita) del procedimento
di invalidita civile previa convenzicne con
le Regioni; pagamenti di sussidi
economicl regionali previo
convenzionamento con le Ragioni

L'Istituto inoltre garantisce attivita di consulenza ed onentamento a tutte |e
categorie di utenti elencati su tutte le attivita di propria competenza ed ha guindi
una continua ed amplissima interazione con |'utenza.

I processi lavorativi = nelle strutture di produzione - si concludono di regola con
output oggettivamente misurabili,

1.2. Organizzazione

La struttura delllstituto & cosi articolata:

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

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

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

Uffici di Supporto agli Organi, che svolgono attivita di supporte agli
Crgani;

Progetti specifici di 1II fascia



MNella figura seguente e rappresentata graficamente |'organizzazione dell'Istituto:

Magistrato Lorte dei T Collegio del
| e
[rettore Generale

STREUTTURE STRUMENTALS STRUTTLRRE D6 PROBOTTD

STRUTTURE Di SIRPORTO
0C Praidaria o Cirgani Coaglal
O Stad | @ rl cwrchey

DO Orparizzazione & Coman catane intams DCErimls
G Audt e Mnsitaragrin contenzion

IDC Fapstarioni @ Sl hugpa B e Urmana Do msrmariinanss) ol
T Inchinion s Sacals o Irrealidies Cavile

Segrotera Tucnicn dul Diretiom panerale

DIC Cradite, WaMara & St Saelil

D Tesnaisgin, infasmatics & Mnoagisea PROGETTI f FASCEA

Trattamerdo Fine Kapgarts '

Pximci - STALTTAME AL 3ERVITHFDEL TERRSTCR IS

e
DT Petrirnin & |ieestimanti 10 Disnpani ragiens|

O Rinn vl pEruman i @ Certrale Uniss Acguin 3 Diemrioni dl Cozrdinameato Metropolitao

103 Cered] ond Proid ndlall
B Beseanere srgan bantove, inwens & opstics 12 Filisll martropaliane
1Ffisle pravincefs
AT A e i oo il e
271 Apancia
B0 Fum IS

WFACICENTHALS

FiG. 1 = ScHEMA ORGANIZZAZIONE INPS (DELIBERA DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE N. 102 DEL 14 LUGLIO 2021)
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1.3. Gli Organi istituzionali

L'architettura di governo e di gestione dellTstituto & di seguito sintetizzata,

Aj sensi della Legge 479/1994, come maodificata dall’art 25 del Decreto Legge n.
4 del 28 gennaio 2019, convertito, con modificazioni, nella Legge n. 26 del 28
marzo 2019, sono Qrgani dellTstituto:

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

= || Consiglio di Amministrazione, organo di indirizzo politico-
amministrativo, che predispone i piani pluriennali, i criteri generali dei piani
di investimento e disinvestimente, il bilancio preventive ed il conto

consuntivo; approva i piani annuali nell'ambito della programmazione;
delibera | plani dimpiego dei fondi disponibili & gli atti individuati nel
regalamento interno di organizzazione e funzionamento. Il consiglio, inoltre,
esercita ogni altra funzione che non sia compresa nella sfera di competenza
degli altri organi dell'lstituto;

« || Presidente, che convoca e presiede Il Consiglio di Amministrazione ed
ha |la rappresentanza legale dellTstituto, pud assistere alle sedute del
Consiglio di Indirizzo & Vigilanza,

« il Vice Presidente, componente del Consiglic di Amministraziong, che
sostituisce il Presidente in caso di assenza o impedimento e pud svolgere
tutte le funziani ad esso delegate;

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

= il Collegio dei Sindaci, crgano di controlle, che vigila sull'osservanza della
legge e sulla regolarita contabile dell’Istituto.

Operano, altresi, all'interna dellTstituto:

= || Magistrato della Corte dei Conti, nominato dal Presidente della Corte
stessa, che asercita un controlle continuativoe sulla gestione dell'Istituto;

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

« || Comitato Unico di Garanzia (CUG), che ha il compito di valorizzare e
pari opportunita, il benessere organizzativo e vigilare su eventuali situazioni
di discriminazione del personale;
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« 'Organismo Indipendente di Valutazione (0QIV) che sovraintende alla
valutazione della performance, al monitoraggic del funzionamento
complessivo dei sistemi di valutazione e della trasparenza e dell'integrita
dei contrelli interni.

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

2. Il ciclo della performance

Il processo di pianificazione, programmazione e budget dellIstituto rappresenta
I"'espressione formalizzata di un complesso processo organizzativo-contabile
avente come scopo, in fase preventiva, guello 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 dl un triennio.

In coerenza con tali Linee di Indirizze, il Consiglio di Amministrazione indica le
Linee Guida gestionali annuall.

Me| quadro di riferimento delineato nei documenti richiamati, |'elemento di
congiunzione tra la programmazione economico-finanziaria e di bilancio e il ciclo
di gestione della performance & rappresentate dalla MNota preliminare, che
assicura l'allineamento tra | due processi e la coerenza dei contanuti, pravista 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 programmagzione e budget, con la pubblicazione
di una specifica circolare, attivando | centri di responsabilita di livello centrale e
territoriale per la definizione dei piani di attivita e di impiego delle risorse per |a
predisposizione del Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.O.) e,
eventualmente, dell’aggiommamento del SMVP,

Le strutture individuano, nell’ambito di ciascun obiettivo assegnato, le aree
dirigenziali responsabili che, a loro volta, propongono il piano delle attivitd per gli
obiettivi loro assegnati e pianificano il relatlve 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).

1.2












2.2. Il ruolo dell’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV)

LGOIV fornisce, lungo tutto il ciclo, supporto metodologico volto ad assicurare
efficacia, solidita ed affidabilita al SMVP. Pil analiticamente le funzioni assagnate
all'olyv dal D. Lgs. 150,/2009 e s.m.lL. sono:

Supporto tecnico metodologico
attraverso parere vincolante sul
SMVP; validazione delia relazione
sulla performance: relazione annuale
sul funzionameanto del sistema

N

Proposta di valutazione annuale de
dirigenti di vertice e ralativa
trasmissione della proposta

all'Organo di indirizza politico-
amminisirativo

Valutazione defla performance
organizzativa

Monitoraggio celia performance
arganizzativa previa verfica
dell'andamento dell’Amministrazionza 2
segnatezione sll’'Organe disindii
politico=amministrativa defla necessit:
interventi correttivl; monitoraggio
dell"effettivita dal principio della
partecipazione dei cittadini @ degli utentb
\h. alla misurazione

3. Misurazione e valutazione: definizioni

II SMVP riguarda sia la misurazione sia la valutazione della performance
individuale unitamente alla performance organizzativa.
La misurazione ¢ |'attivita di quantificazione de| livello di raggiungimento dei
risultati e degli impatti da questi prodotti su utenti e stakeholders attraverso
l'utilizzo di appositi indicatori,
La valutazione & invece |"attivita di analisi ed interpretazione dei valori misurati.
Sl tratta evidentemente di attivita fra di loro complementart.
16



3.1. Le procedure di supporto

Le procedure gestionall utilizzate a supporto dell’attivita di misurazione e
valutazione delle performance organizzativa, nelle sue wvarie fasi, relative al

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

S F —Sistema Menitoraggio della Produsione

* Applicativo per |a comsuntivazione ed il monitoraggio della produzions delle
strutture  territoriali  (Direzioni  Regionali! Diredoni di Coordinamento
Metropolitano, Direzieni Provincialiy Filiali Metropolitane, agentie Complesse
Agenzie Territoriali} e di alcune strutture centrali. Alimenta il piano budget ed &
strumento di moniteraggio indispensabile per e strutture prod uttive

sl PIAMO BUDGET

s Strumento per programmare gl obiettlvi produttivi in termini di produttivita,
carico di lavoro, indice di giacenza e deflusso, impiego risorse umane. Consente |l
monitoraggio dei suddetti indicatori, soprattutto alla dirigenza ed ai controller

CRUSCOTTO QLIALITA'

 Indicatori di gualita, sia delle aree di produzione sia delle aree professionali.
Misura quindl I'efficacia delle strutture produttive. E' utilizzate in modo costante
dai dirigenti, dai controller e dai responsabili delle strutture operative per
monitarare 'andzmento qualitativo della seds.

CRUSCOTTO PERFORMANCE

* Rappresenta andamento degli obiettivi dei dirigenti. Con il Sistema della
Parforrmance dei Respoansabill INPS della Gestione (SPRING) @ possibile consultare
la scheda riepilogativa dei risultati della performance organizzativa attribuiti a
clascuna unita organizzativa (CIC) ed associati al suo responsabile.

PROCEDEIRA SAP

* Gestione di tutte le componenti del sistema di misurazione (personale,
produzione, costi). Gestione del sisterna di contabilita analitica
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Performance e creazione di
valore pubblico
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PERFORMANCE E CREAZIONE DEL VALORE PUBBLICO
4. L'indice sintetico del valore pubblico

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

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

Il Valore Istituzionale esprime la performance istituzionale dell'ente ed &
collegata ad indicatori di Impatte che evidenziane | benefici garantiti alla
collettivitd (o | sacrificl imposti in casoe di mancato raggiungimento degli abiettivi)
creando valore pubblico.

Il Valore Aziendale rappresenta |a performance organizzativa dezll'ente che,
partendo da un livello di risorse date, viene misurata in termini di efficacia,
sfficienza ed economicitad, T risultati sintetici di performance organizzativa
incidono sughi “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 cittading), sia tecnologiche
(digitalizzazione), sia di clima interno (pari opportunita ed equilibrio di genere),
sia di comportamenti efici (attuazione delle misure di trasparenza e di
anticorruzione).

Il Valore delle performance individuali evidenzia i risultati conseguiti dalle
figure apicali & dai funzionari dell'lamministrazione. Tall performance
contribuiscono al risultate della performance organizzativa.

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

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

All'interno del Valore Aziendale, vengono distinti:

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

un indice di perfoermance strategica di Ente, costruito sulla base dei risultati
degli obiettivi di respiro strategico. All'interno della suddetta sezione, sono
presenti i risultati relativi alle due prospettive "Strategia” e "Sviluppo”. 1
pesi sono definiti annualmente nel Piano integrato di attivita ed
organizzazione (P.LA.O.)
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Per ogni indice viene registrate uno scostamento massimo del +/- 50% rispetto
all'obiettivo al quale & assegnato il valore indicizzato 100. Anche l'obiettivo
sintetico e quindi fissato al wvalore 100, che comrisponde alla completa
compensazione degli scostamenti indicizzati, positivi @ 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 I'effetto generato da un'attivita,
inteso come differenziale fra beneficl & sacrifici derivanti alla collettivita
dall’erogazione dei servizi pubblici offerti,

Mel Plano integrato di attivita e organizzazione (P.I1.A.O.) vengono annualmente
individuati indicatori rappresentativi dell’attivita dell'Istitutc e idonei a
rappresentarne l'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 dehniti
nel Piano integrato di attivitd e organizzazione (P.1.A.Q.).
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Inclics

valare

lstiturionale
I risultati di performance istituzionale avranno rilievo ai soli finl di rendicontazione

esterna e di costruzione della piramide del valere ma non avranno un
collegamento diretto col sistema di incentivazione.
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4.4. Lo stato di salute delle risorse

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

STATO DI SALUTE DELLE RISORSE

SALUTE
TECNOLOGICA

grada di
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Performance organizzativa ed
individuale:

elementi comuni
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE: ELEMENTI
COMUNI

5. Definizioni e composizione

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

La performance organizzativa 2 l'insieme dej risultati attesi dall'lstituto e
consente di misurare, & poi valutare, come |'organizzazione utilizza le sue risorse
in modo razionale (efficienza) per garantire servizi adeguati all'utenza (efficacia)
2 generare valore pubblico. Le unita di analisi sono le seguenti:

Unita di analisi della performance organizzativa

Unita organizzative

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

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

Progetti: sono previsti sia
progetti nazionali di
miglioramento in ares
critiche misurati e valutati a
livello di Direzione
regionale/DCM; sia progetti
operativi, con contenuti
innovativi di competenza

delle Direzioni Centrali

risultati

Allinterno della performance organizzativa, rilevano due componenti, distinte
anche nella contrattazione Integrativa di ente:

# incentivo per la produttivita (c.d. incentive ordinario) per il personale
inguadrato nelle Aree funzionall A, B, C al quale corrisponde, per | dirigenti
ed i professionisti @ medici, |a retribuzione di risultato;

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

Nel ciclo della performance dell'Istitute sono previsti | seguenti momenti Intermedi
(trimestrali) di wverifica dell'andamento produttivo, della produttivita e della
qualitd: sia per consentire di individuare eventuali interventi di miglioramento,

sia per erogare acconti sulla retribuzione accessoria.
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per il periodo gennaio - marzo

per il periodo gennain - giugno

per il pericdo gennaio - settembre

per il periodo gennaio - dicembre anno precedente

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

5.1. Soggetti misurati e riparto fra performance
organizzativa ed individuale

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

La valutazione della performance & commisurata ai seguenti parametri:

Tipologia Descrizione Valore
Performance Qualita della prestazione ovvero valutazione 30%,
individuale delle competanze manageriall

Obiettivi di risultato per | dirigenti operanti
nella Direziona generale, nelle Direzioni
regionali, nalle Direzioni di coordinamento
metropolitanc & nelle Direzioni provinciall e
nelle Filiali con peso 100/100, secondo |
saguent| criteri:

-::qr;unltza':f:a a) raggiungimento degli obiettivi di 70%

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

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

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

Per i dirigenti responsabili di Direzioni reglonali di secondo livello, titolari di
progetti nazionali, responsabili di Uffici di supporto agli Organi, l'obiettive di
risultato di cui alle lettere a) e b) sara commisurato al raggiungimento (peso
100%) degli obiettivi assegnati alle singole strutture.

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

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

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

Tipologia Descrizione Valore
Performance Qualita della prestazione ovvero valutazione 30%
individuale dalle competenze professionali

Obiettivo di risultato, misurato con una
Performance ampia struttura di obiettivi assagnati ai
organizzativa |Coordinamenti ai varl livelli {Generale,
Regionale, Territoriala)

70%

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

La valutazione del personale in oggetto & collegata:

Tipologia Descrizione Valore
Tra dimansioni di valutazions collegate a:

a) Obiettivi di produzione di gruppo;
Performance
individuale |b) Contributo individuale al raggiungimeanto
degli obiettivi di gruppo

% da definira in
sede di
contrattazione
integrativa

c)  Abilita

Realizzazione degli obiettivi, di produttivita e di
afficacia, della struttura organizzativa
Performance |(direzione generale, direzione regionale,
organizzativa |direzione di coordinamento metropolitane, di
direziona provinciale, di filiale metropolitana o
provinciale) di appartenenza della risorsa;
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MNell'ambito della performance Individuale le tre dimensioni hanne rilieve diverso
in relazione alla finalita della valutazione (erogazione dei trattamenti accessori o
accesso a percorsi di alta formazione o crescita professionale).

SCHEMI DELLA VALUTAZIONE DELLE VARIE CATEGORIE PROFESSIONALI

DIRIGENTI

PROFESSIONISTI

MEDICI

Performance
Individuale

30%

Performance
Organizzativa

0%

Scheda
valutazione
competenze
manageriali

Obiettivi di

risultato

ABC

PERSONALE

Performance Individuale

% da definire in ambito
contrattuale (3 ambiti di
valutazione)

Performance
Organizzativa

% da definire in ambito
contrattuale




Performance organizzativa:
rappresentazione
ed indicatori
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PERFORMACE ORGANIZZATIVA: RAPPRESENTAZIONE ED
INDICATORI

6. Le prospettive della performance organizzativa

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

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

EVILUPPO

Interessa principalmente i
processi interni di supposrto, Si
misurana; formazione;
henessere organirzativo & padj
cpportunita; servizi
strumentali; servizd informativ
& temnalagicl; comunicazions

interna; riscrse Wmane; STRATEGLA

FIMNANTA ;
] drekcail sviluppe organirzative Obistth generalt Al bttt
e B o 5 D.Lgs, 150/2009 & smi) che
Ecomamico Fnanziariz della

Produzlane - [EEP; indice
economico di pestione
(lindicatore di redditivits;
imdicaton economicl e
indicatore fabbisognl
Ltandard]; corretts gestione
della spesaj corretta gestione
del conto fransitoro

PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

sl agglomnano annualmente in
base ai contenutl dedla
Relazione programmatica del
CIY & delle Linee guida
gesticnali del Consiglio di
Aamminisirazione e che
definisconn abiettivi di rilieva
strategica per |'lstiuto

UTENZA PROCESSI
Indice sintetico ol quatits Produt tivita; indice sintetica di
Customer Care ded Cruscotto) qualita defie aree di produzione;
risultatl Customer Experience, indici di giacenza; indicatori di-
relativa al gludlam dgglrulentl impiego flmm&r!r
esternl e degll stakeholders; strurnentali; prano o
‘risultati Customer intema sussid@arieta; contralli
relativa al gludizio espresso sul {"Controllo Processo produttiva”
processi di supporto intarmi & "Contralko autocertficazioni™);
all'amministrazione [art 19 bis pragerti bl migheramente
D.Lgs. 150/2009} ); consulenza [nazionali e regionali); giacenza
resa dafia Direzione generzle 3t ponderata ricorsi amm.
territorio
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La suddetta struttura garantisce quindi la rappresentazione multidimensionale
della performance di ente.

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

6.1. Le dimensioni degli indicatori della performance
organizzativa

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

Risorse umane, economico-finanziarie e strumentali

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

Efficienza

» capacita di produrre beni e servizi minimizzando 'impiego delle risorse

Efficacia

» capacita di produrre output in modo adeguato alle aspettative degli utenti
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7.1 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 e 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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7.2. Risorse Economiche Finanziarie e strumentali -
Prospettiva Finanza

Tid: L Indicatori delle Direzioni territoriali

Gli indicatori connessi aj fattori economici della produzione e dei fabbisogni,
saranno sintetizzatl In un solo Indice denominate “indice economico della
gestione”, che sara |a media ponderata dei risultati dell'indicatore di redditivita,
degli indicatori economici e degli indicatori dei fabbisogni standard.

Indice

economico
di gestione

e

Indicators

Indicatore Costi Costo diretto

Indicatore d 1
R total per punio
redditivita e e

produziongfCos
tr totali

Agaregazions
degll indicatori |
elemantari che

Iﬂﬂﬂfﬂpﬂngﬂﬂﬂ‘f

7.2.1.1. Indicatore di redditivita

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

Indicatars & Efficacia economico-fnanxiaria daila Progduziong
Indicatore o rodditivita = Nvalon accartameanio )
Cost df gestiane totall

Tale indice permette di osservare la capacita dell'Istituto di generare risorse
allinterno di un ciclo di gestione.
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F7.2.1.2. Indicatori economici

Al fine di definire una migliore qualificazione degli orientamenti gestionali e degli
eventuall interventl correttivi adottati sono stati individuati specifici Iindicatori
economici, che si affiancanc a quello della redditivita.

MNella tabella seguente sono riportati gli indicatori economici che saranno utilizzati

per

la misurazione e valutazione della performance a livello di Direzione

regionale/di coordinamento metropolitano.

1)

2)

INDICATORI ECONOMICI

1 | Costi totali per punto omogeneizzato

57 | Costo diretto dalla produzione/Costi totali

Costi totali per punto omogeneizzato: calcolato come rapporto Costi
totali/Produzione netta omogeneizzata, con esclusione delle funzioni
professionali rappresenta il costo elementare della produzione. Minore e il suo
valore, maggiore e |'efficienza della produzione (ossia si produce ad un costo
minorea).

Costo diretto della produzione/Costi totali: rappresenta |'efficienza di
impiego delle risorse econaomiche nei processi di supporto. Tanto maggiore &
I'indicatore, tanto maggiore & I'impiego delle risorse economiche nei processi
di produzione & quindi minore l'impiego delle risorse economiche nelle aree di
supporto delle Direzioni provincialifFiliali metropolitane & della Direzione
regionale/di coordinamento metropolitano.

I costi diretti della produzione sono tutti | costi totali della Direzione
provinciale/Filiale metropolitana e della Direzione reglonale/di coordinamento

metropolitano imputabili alle aree di produzione,

Le strutture sono state suddivise secondo | cluster indicat] di seguito:

CLUSTER SEDI

Clustar A Valla D'Aosta, Trentino Alto Adige, Umbria, Malise, Basilicata

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

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

Cluster D Fiemonte, Lombardia, Veneto, Emilia Romagna, Toscana, DCM Milano
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Rispetto ai suddetti indicatori, I'ammontare di straordinario programmato ad inizio
di anno diventa una companente del totale dei costi di funzionamento.

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

7.2.1.3. Indicatore dei fabbisogni standard

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

Il sisterma dei fabbisogni standard si articola in diversi indicatori elementari su
ognuno dei quali wviene effettuata la wvalutazione di posizionamento
{benchmarking) della singola struttura rispetto al valore standard di riferimenta.
Il sisteama di definizione dei fabbisogni secondo |13 tipologia dei costi standard si
articola in 3 livelli sulla base di indicatori economici elementari, ottenuti mediante

specifici algoritmi tra i valori economici e i valori quantitativi risultanti dalle singole
sadi in esito alla fase dl programmazione.

o | e T

H Indice Smelico Costa o Prodobo El incicaton economicl . : Sads
- { e | R ———— - '
h’tl.t.._ Fobb. & ; Diremon {inamenis
BRG] | B [ Do e T T T e e |
: i i indice Sintetico Costo per Bond o Servizl E Indicaterd economicl ... |
. ': e T - T e e e e s LI
% Inclics Jimisles Coslt pir PEric o E Inclicofsd ssonamiel ..

TERRETEE TR — TR |

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

Il numero indice del Costo Standard e calcolato come rapporto dellindicatore
risultante dalla programmazione dei fabbisogni della singola struttura territoriale
e l'indicatore medio del cluster di riferimento.
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Al fine di Incentivare l'eliminazione delle giacenze, con effetti anche sul
miglicramento della gualita percepita dall'utenza, 'indicatore del fabbisogno di
straordinario e stato modificato ponendolo in rapporto alla produzions (P.O. netta)
prevista in fase di programmazione. Pertanto, la Sede, per raggiungere gli
obiettivi di produzione, anche di abbattimento della glacenza, potra utilizzare, se
ritenuto necessario, lo straordinario. In tal caso lindicatore sara in connessione
alla produttivita. Maggiore sara la produttivita maggiore potra essere |'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, lindicatore, 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, 11, 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 I'utilizzato (costi effettivi
da SAP CO) implica un‘erronea previsione con effetti negativi sui risultati di
performance.

MNe| Piano integrato di attivita e organizzazione (P.I.A.Q.), annualmente,
vengono individuat! i capitoli di spesa rispetto ai quali sard 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 l'incidenza delle risorse economiche utilizzate sul conto transitorio di
direzione regionale/di coordinamento metropolitano 1005, sul totale delle spese
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di funzionamento alle scadenze previste dal calendario, per stimalare |a corretta
attribuzione delle risorse economiche utilizzate e giacenti alle sedi di competenza.
In occasione del I, IT e III Forecast & tollerabile un valore giacente sul CIC 1005
non superiore al 3% del totale delle spese di funzionamento. Per quanto ovvio, al
IV Forecast il saldo sul 1005 deve essere pari a zero.

I capitoli sui quali si attivera il controllo saranno inseriti nelle tabelle contenute
nel Piano integrato di attivita e organizzazione (P.1.A.O.)

7.2.1.5. Indicatore sulla gestione della spesa delle Strutture centrali

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

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

MNe| Piano integrato di attivita e organizzazione {(P.LA.Q.) sono indicati | capitoli di
spesa per | quali sara effettuata la valutazione sulla gesticne della spesa.

7.2.1.6. Altri obiettivi delle singole Direzioni centrali

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

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

- Specifici Piani annuali {ad es. Plano della Comunicaziona o Piano Audit);

- Benessere grganizzativo;

- Pari opportunita;

- Formazione del personale;

- Sviluppo organizzativo;

- Syiluppo informatico;

- Attivita di supporto (acquisti, gestione del personale, lavori, gestione
immobili);

-  Dismissione patrimonio a reddito;
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- Anticorruzione e Trasparenza.

B. Efficienza

8.1. Produttivita - Prospettiva Processi

Deriva dall’applicaziona del sequente rapporto:

Totale produzione omogeneizzata nelle aree di produzione della
direzione regionale/direzione coordinamente metropolitanc al netto
della vigilanza fspeltiva

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

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

1 ora di lavoro = 1 punto omogeneizzato

giorni medi lavorativi per mese = 22 giorni

ore |lavorabili pro capite al giorno = 7 ore

22 (giorni l[avorativi al mese) * 7 (ore giornaliezre di lavero) = 154 ore mensili

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

DI seguite si elencano, a titolo esemplificativo, alcunl coefficienti di
omogeneizzazione:

Codice Prodotto Coefficiente di omogeneizzazione corrispondente
| Accolte: 0,32 19 min,
| Tndennitd HASPT
Respinte: 0.21 13 min.
| Autarizzazione Cassa e 55 min.
| Autor rl Cree =1 (3.9
| Integrazione Guadag nl i b i 66 min.
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Autorirzzazioni parzialmentes 32 min.
ooncesse: 1,10

Autorizzazioni respinte; 0,53

| Pensloni anticipata Gestlone | Accolte: 0.88 2% min.
Privata (FPLD) Respinte: 0.52 31 min.
| Penslone Anticipata Gestlone Accolte:0.88 33 min,
Pubblica Respinte: 0.52 31 min.
Definita con pagamento: 0.46 28 min,

E;:?imh”e daverbale | pefinita senza addebito: 0.40 24 min,
Definita per iscrizione ruclo; 0.46 23 min.

| Dilazione Gestione Artigiani @ | Accolte: D.78 47 min.
E Commercianti Respinte: 0,52 31 min,
Ricorsi istruiti e trasmessi; 0.69 41 mim.

| |
| Ricorso Amministrativo
| Pensioni al Comitato Ricorsi definiti autotutela: 0.30 18 min,

1 Provinciale Ricorsi definiti altre fattispecie RRA: 0.24 | 14 min.

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

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

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

PRODUTTIVITA' AREE DI
PRODUZIONE OBIETTIVO PESO %
GENMNAIO-MARZO 100 100%(*)
GENNAIO-GIUGNO 108 100%(*)
| GENNAIO-SETTEMBRE 116 100%(*)
]_GENNAI{}-EJIEEM BRE 124 100%

™l Sole al fine deile valutazimme df penfrmance riferite &l perfoan o riferimremio :’Emnm,l

Al fine di consentire un ottimale impiego e distribuzione delle risorse a
disposizione della direzione tra le strutture di produzione e, allinterno delle
stesse, tra le diverse aree di attivita e linee di servizio, considerati | carichi di
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lavoro, |'obiettivo di produttivita viene misurato esclusivamente a livello di
Direzione regionale/Direzioni di coordinamento metropolitano.

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

Si neutralizzano, rispetto alla presenza:

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

Formazione / (Presenza + Formazione).

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

% RISORSE DISPONIBILI PER ATTIVITA” DI SPORTELLD
SUTOTALE RISORSE DISPONIBILI NELLE AREE DI
PRODUZIONE
M2B 2 0d%
M3B BT
PZA 5.05%
| PIE 543
p2c 4, 69%
P3A 5.58%
PIB 5.34%
Pac i 5.10%
P4A 5, 79%
P4B 6,45%
FaC B.28%
ASA 5.87%
ASB 5.57%
ASC 5.28%
ABA 4.98%
AGD 4. 72%
ABC 4 45%
ATA 6.85%
ATH b 49%
ATC 5,13%
ABA 7.55%
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% RISORSE DISPONIBILI PER ATTIVITA' DI SPORTELLO
SUTOTALE RISORSE DISPONIBILI NELLE AREE DI
7.01%
5,475

ARB
ABLC

8.2. Interventi di sussidiarieta extraregionale -
Prospettiva Processi

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

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

- i dirigenti delle aree manageriali di produzione della Direzione
regionale/coordinamento metropolitano interessate agli interventi;
- 1 Direttori provinciali e di Filiale ed i dirigenti d'area coinvolti nell‘intervento.

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

« MISURAZIONE: L'obiettivo e fissato in termini di volumi di produzione
sussidiata. 1 prodotti sono individuati dalla Direzione Generale ed assegnati
mediante gli strumenti di programmazione, pianificazione e controllo usuali.
Se la struttura sussidiante garantisce wvolumi omogeneizzati in misura
superiore a quell assegnati dall'oblettivo, sara riconesciuto uno
scostamento lineare positivo (fino a +50%); nel caso in cui | volumi
omaogeneizzati gestiti saranno inferiori rispetto a quelll del piano sara
corrisposto linearmente uno scostamento negativo (fino a = 50%);

= BONUS: per il personale inguadrato nelle aree funzionali ABC coinvolto
negli Interventi & riconosciuto un bonus descritto nel paragrafo 18.1;
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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, dallindice 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
44



nzl Piano o altri equivalenti concordati fra le due strutture, previo assanso
della Direzione Cantrale Pianificazione & Centrollo di Gestione e Direzione
Seryizi per I'Utenza,

9. Efficacia
9.1. Qualita del servizio - Prospettiva Utenza

9.1.1. Il Cruscotto Qualita

Lindicatore di riferimento per la misurazione dell’efficacia delle aree di produzione
2 |'Indice sintetico di qualita delle aree di produzione, cosl come calcolato
nell'ambito del Cruscotto Qualita.

La gualita del servizio & infatti misurata attraverso indici sintetici di gualita
ottenuti con la ponderazione di indicatori elementarl strutturati nel cruscotto
gualita,

Linsieme deqli indicatari ha le seguenti caratteristicha:

Significativita

« cansentire di misurare realmente ed esattamente | grado di reggiungimento
dello specifico ochiettivo

Completezza

sessere in grado di rappresentare e variabili principali che determinano i
risultati delf amministrazione

Tempastivita

« fornire Ie informarioni necessarie in tempi utili ai decisori
Misursbilita

s escere quantificabile secondo una procedura oggettiva, basata su fonti
affidabili

Orientamento all’utenza

s garantire un miglioramento continuo del livello des servizi offerti agl utentl
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Le tipologie di indicatori maggiormente utilizzati, a livello di indicatori elementari,

Coefficiente di ponderazione

|

svengona fissate delle fasce antro cui definire un'istanza assegnando ad ogni fascia un coefficiente tanto maggiore
quanta ridotto & il tempo di definizione. Stimola l'erogazione tempestiva delie prestazioni

Tempo medio di definizione

» applicabile a prodotti in cuile singole istanze presentano differenti livell di difficolts gastionale

Stratificazione delle giacenze

* 5 assegna un peso maggiore alle damande piil vetuste dividenda il peso complessivo per il numero di domande
giacenti. Premia ka riduzione dell'armetrato nel rispetto dell'ordine cronologico

Rapporto fra definito e carico di lavoro

« favorisce una rapida riduzione delle giacenze. Pub essere abbinato, sullo stesso prodetto, a tempi soghia per
favorire contestualmente la rapida definizione delle domande recenti (si lavora su due linee: arretrato e corrente)

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

» penalizza la rejezione di domande con istruttoria incompleta o errata

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

9.2. La clusterizzazione ed il principio del miglioramento
continuo

Tenuto conto del diverso contesto sodale, demografico ed economico dei territori
in cui le strutture produttive dell’Istitute operano, considerata la rilevanza di tali
fattori sul risultat di produzione, al fine della determinazione degli obiettivl, sl &
proceduto a raggruppare le strutture produttive In insiemi omogenei per tessuto
soclale, economico e demografico del territorio In cui operano  {c.d.
clusterizzazione). Nella sezione "Appendice” e stato dedinato il processo
sequite.



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

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

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

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

I cluster sopra descritti sono elencati nelia tabella seguente:

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

FM Area Nolana, FM Area Flegraa Pozzuoli, FM Area Stabiesea
M3B Castellammare Di Stabia FM Roma Casilino, FM Roma Montesacro, FM

] M2B

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

DP Torino, FM Milano, OP Genova, DF Salerno, DF Bar, DP Taranto, DF
Cagliari

p2C DP Bergamo, DP Brescia, DP Venezia, DP Bologna, DP Firenze

DP Frosinone, DP Latina, DP Chieti, DP Avellina, DP Brindisi, DP
Catanzaro, DF Agrigenta, DP Trapani

P3B DP Baolzano, DF Padova, DF Treviso, DP Verona, DF Perugia, DP Sassari
P3C DP Monza, DP Varese, DP Vicenza, DP Modena, DP Ancona

P2A

P2B

P3A
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CLUSTER SEDI

DP Grosseto, DP Rieti, DP Viterbo, DP Campobasso, DP Isernia, DP
Benevento, OF Barletta Andria Trani, DP Matera, DF Potenza, DP Vibo
P4A Valentia, DP Crotone, DP Caltanissetta, DF Enna, DF Ragusa, DP
Siracusa, DP Nuoro, DP Oristano, FP Corigliano-Rossano;
DF Alessandria, DP Asti, DF Cuneo, DF Vercelli, DF Aosta, DF Mantova,
DF Pavia, DP Sondrio, DP Imperia, DP Savona, DP Trenta, DP Rovigo, DP
P4B Udina, DP Pordenone, DP Piacenza, DP Arezzo, DP Pisa, DP Pistoia, DP
Siena, DP Ternl, DP Ascoll Piceno, DP Macerata, DP Fermo, DF L"Aquila,
DP Pascara, DPF Teramo
DF MNovara, DP Verbano - Cusio — Ossola, DP Biella, OPF Como, DP Lecco,
pac DF Cremona, DP Lodi, DP La Spezia, DF Belluno, DF Gorizia, DP Trieste,
DP Ferrara, DF Forli, DP Rimini, OP Parma, DP Ravenna, DP Reggio
Emilia, OF Prato, DP Livorne, DP Lucca, DF Massa Carrara, DP Pesaro

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

Cluster Peso
| M2 e M3 4
i P2A, P2B e P2C 3,5
P3A, P3B e P3C 2
P4A, PAB e PAC 1

L'obiettivo di budget e definito applicando la seguente formula

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

Peso complessivo strutture defla Regione o DCM

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

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

Peso complessivo strutture nazionali

Il risultato della Direzione Generale viene ottenuto sommandao | valori effettivi di
tutte le strutture produttive

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

Tuttavia, per i professionisti legali ed i medici continua a farsi riferimento ai cluster
regionali, corrispondenti ad altrettanti gruppi omogenei di regioni/DCM per volumi
di contenzioso e di attivita medico legale di seguito riportati.

CLUSTER SEDI

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

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

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

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

Al suddetti cluster regionall continua a farsi riferimento anche per la
determinazione degli obiettivi degli indicatori di costo (paragrafi 7.2.1 e s5.).

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

9.3. Le clausole di graduazione degli obiettivi.

Per graduare Il principio del miglioramento continuo, rispette a singoll indicatori
elementari del Cruscotto che presentano wvalori estremi (di eccellenza o molto
criticl), vengone introdotti tre criteri di graduazione, che incidono sugli obiettivi
di budget:
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A) "Livello ottimale”, applicabile ad indicatori elementari per | guali & stato
conseguito un valore consuntivo di efficacia moito elevato e per i guali &
individuabile un valore massimo: il livello ottimale viens fissato ad un valore
inferiore al 5% rispetto al valore massimo anche nel case in cui — nell’anno
precedente - sia stato raggiunto un livello superiore a quello ottimale.

Esempio | Se lobiettivo & espresso in termini percentuali e tende al 10089, il livello
| ottimale sull’ indicatore sara pari al valore 95% che divents I'obiettivo della
| struttura anche se nell’anno — 1 |a stessa ha conseguito, ad es, un risultato
i 96,5%

| Se Fobiettivo tende a 0% (calcolo inversa), il livello ottimale sara pari al
| valore 5% che diventa 'obiettive della struttura anche se nell'anno -1, la
|stessa ha conseguita, ad s, un risultato di 2.1%

La clausela si applica anche agli indicator delle Aree Professionall, ricorrendane |
presupposti.

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

valore budget di cluster
*100

consuntivo gi struftura

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

ohiettivo fisso =100

consuntivo di struttura
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Esempio 1 Valore di budget di cluster: 50

Cansuntivo struttura: 10

Applicazione formula: coefficiente 500 (50*100/10)

Con lz clausola l'obisttivo della sede diventa 35 (50 = 15)

Esempio 2 Obiettivo fisso 70%;

Cansuntivo struttura; 25%;

Applicarione formula: miglioramanto 280 (70%100/25)

Con la clausola l'obiettivo diventa 49% {70-21%)

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

I Esempio 3 Valore di budget di cluster: 2

Consuntivo struttura: 20

Applicarione formula: (2%100/20)=10

Con |z clausala Mobiettive della sede diventa (2+0,6) =2,6

Esempio 4 Obiettivo fisso 53;

| Consuntivo struttura: 57%:;

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

| Con Iz clausala I'obiettive diventa 5,5% (5%+1.5%)
|

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

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

ADEGUAMENTO DELL'CBIETTIVC DI BUDGET
STRUTTURE INTERESSATE SUGLI INDICATORI ELEMENTARI RISPETTO

ALLA REGOLA GENERALE

Struttura |la cui produzione
omogeneizzata & > 50% rispetto a o
quella media del cluster e < 270.000 Ridumnng £.40 %
punti omogeneizzati annui

Struttura la cui produzione
omogensizzata & > 100% rispetto a
guella media del cluster e < 270.000
punti omogeneizzati annui

Riduziona 1 %

Struttura la cui produzione
omogenaizzata & > 50% rispetto a
qualla media del cluster & =z 270.000
punti omogenaizzati annui

Riduzione: 1,20 %

Struttura la cui produzione
omogeneaizzata & > 100% rispetto a
quella media del cluster e = 270.000
punti omageneizzati annui

Riduziona 2%

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

10. Altri indicatori di efficacia

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

Liindicatore di Efficacia economico-finanziaria della produzione - LLEEP. &

collegate ad alcuni wvalori ¢he hanno riflessi in termini di Bilancio, generati
direttamenta dalle attivita delle Strutture di produzione. L'esecuzione di tali
attivita & direttamente collegata alle iniziative gestionali che |'Istituto intraprende
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per "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 pud
comportare per [|Istitutc maggiori uscite, relativamente a prestazioni
indebitamente percepite dai beneficiari, o minori entrate, per effetto dell’svasione
o elusione contributiva da parte dei soggetti contribuenti.

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

# ACCERTAMENTI

"Gestione Entrate Contributive - Accertamenti”

Accertamento Contributi in fase di Gestlone Flussi (al natto delle Denunce
Mensili insolute totalmente);

Accertamento Contributi da vigllanza ispettiva, documentale e da
regolarizzazioni amministrative (DMVY);

Minori prestazionl da vigilanza ispettiva e documentale;

Accertamento Estratto Conto delle Amministrazioni (ECA);

L]

"Gestione prestazioni - Accertamenti”

— Accertamento prestazioni indebite;
— Accertamento beneficl in sede di pensione e Trattamento di Fine Servizio
(TFS);

» IMCASSI
“"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);

"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 Medicha di Controlle richieste dal datore di lavorao.

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 monetar| (Euro). Lo scostamento rispetto
all‘obiettivo & valutato sul saldo delle voci che compongono le due macro aree
{Accertamenti ed Incassi). Gli scostamenti risultanti (max <4/- 50%) saranno
mediati secondo | pesi definiti nel Piano integrato di attivitd e organizzazione
(P.I1.A.0.).

Alle Strutture centrali sara assegnato il totale nazionale dej valori tranne che alle
Direzioni di Prodotto che assumeranno, quale valore dellTndicatore, guello di
riferimento di specifica competenza.

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

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

Giacenza al perfodo* Giormi &/ periodo

G =
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 attivitad produttive dellIstituto in funzione utente
centrica”.

Gli obiettivi sonao differenziati per struttura, considerando la baseline di partenza
ed utilizzanda |lo stesso principio di miglicramento continuo collegato ai cluster,

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

MNel caso delle altre aree ("Prestazioni”, "Gestione Conto Assicurativo Individuale”,
"Flussi Contributivi e Vigilanza documentale”, "Presidio delle conformita di sede e
customer care € Gestione Ricorsi™), gli obiettivi di indice di giacenza vengono
definiti tenendo conto della clusterizzazione di cui al precedente paragrafo 9.2.
In particolare, I'indice di giacenza, per le strutture di produzione, deve:
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« assere 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;

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

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

Sono stati pertanto individuati i seguenti valori ottimali:

« Nucleo base servizl standard: 30 glorni
» Area Prestazioni (al netto NBSS): 40 giomi
« Area Flussi Contributivi & Vigilanza Documentale:75 giornl

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

v Direzioni pravinciali/Filiali metropolitane: 65 giomni;
¥ Filiali ProvincialifAgenzie Complesse: 30 glorni.

Mon viene assegnato un valore ottimale per il “Presidio delle conformita di sede e
Customer care e Gestione Ricorsi” attesa |'eterogeneaitd dei servizi trattati.

10.3. Indice di Deflusso

Indica la capacita delle strutture produttive di ridurre il magazzino e guindi |l
rapporto fra i prodotti definiti nel periodo di riferimento e guelli pervenuti nellg
stesso periodo. Deve assumere un valore uguale o superiore a 1. L'indice & stato
inserito nell'ambito della Parformance individuale. Infatti 'obiettive & rilevante
per la sola Performance Individuale, all'interno del c.d. obiettivi (dl 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'ambitc di applicazione dei Controlll si estende a tutt| | process] di
erogazione dei servizi in favore dell’'utenza ovvero alle attivita gestionali che
hanno impatto economico-finanziari per I'Istituto.

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

Le due tipologie di controllo sono misurate in modo autonomo ma | relativi risultati
sono mediati in risalita e danno luogo ad un indice sintetico ("indice controlli™)

Per il parsonale 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. AItri indicatori

Mel Fiano integrato di attivita e organizzazione (P.1.A.O.) possono essere previsti
ulteriori specifici obiettivi per far fronte ad esigenze contingenti (ad es.
delocalizzazione degli archivi cartacei) o per stimolare |"attuazione di specifici
piani {ad es. Piano Triennale dei Lavori) la cui misurazione & definita,
annualmente, nallo stesso Piano.

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

I D. Lgs. n. 150/2009, come Integrato dal D. Lgs. n. 74/2017, ha inteso rafforzare
il ruelo 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;

I Ufficio per s Valutazione della Performance del Dipartimento della Funzione Pubblica della
Presidenza del Consiglio ha pubblicato in materia ke 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 |e prestazioni di servizi delle
pubbliche amministrazioni;

> sotto il profilo procedimentale, |a partecipazione alla valutazione &
ricondotta alla performance organizzativa.,

Inoltre, I'art. 8 prevede che il SMVP concerne anche:

-

F

L'art.

e

la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita;
lo sviluppo qualitative e quantitativo delle relazioni con i cittadini,

19 bis inoltre:

individua "OIV guale possibile interlocutore di cittadini ed utenti a cui pud
gssere direttamente comunicato “W proprio grado di soddisfazione per le
attivita ed i servizi erogati”;

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

attribuisce uno spedifica ruolo anche agli utenti interni che si avvalgono di
servizl strumentall e di supporto dell’"amministrazione valutata;

demanda all'OlIV |a verifica dell’effettiva adozione dei sistemi di rilevazione
ed impone al suddetto Organismeo di tener conto del risultati ai fini della
valutazione della Relazione annuale.

In attuazione dei suddetti principi, il presente SMVP sviluppa i seguenti punti:
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Sistema di rilevazione
del grade di
soddisfazione degli Mappatura degh
utenti interni rispetto stakeholders
ai servizi strumentali
e di supporto

Sistema di rilevazione del grado
di seddisfazione dell'utenza

S8



13.1. Gli stakeholders

I "portatori d'interesse” sono tutti coloro che sono interessati allattivita ed agli
obiettivi dell'amministrazione e/o possono condizionarne il coinvolgimento.

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

POTERE/ INFLUENZA

BASSO ALTOD
Minlstero del lavoro e della previdenza
sociale
3 Ministero deli’Economia e delle Finanze
n Corte dei conti
= Farlamento
oo Ministero per Iz PA Dipartimento
Funzione Pubblica
w Medla ed Organi di Stampa
n i di ' |
" La_‘mmt-:rra dipendenti del settore | Sindacati
E E;ﬁ::mri dipendenti del settore LR PRLrOpE
w bblico e Associazioni di categoria
IE ﬁnsh:-natl | Consulentl del lavore e relativo Ordine
- gt ok WO : | Dottori commercialisti ed esperti
2 Destinatan di prestazion! a sosteg™® | contabil e relativo Ordine
-1 | del reddito ) CAF
< | Lavoraton autonomi

| Banche ed assicurazioni
Studi legali ed Ordine degli Avwocati
| Istituzioni estere
= e . . | Medici e refativo Ordine
Eﬁﬂ:{ fn{ﬂ:'“ asclisions Saciale | Pubbliche amministrazioni

o =i —

Lavorator domestic
Azlende con dipendent|
Literntl inoocupatl

Gli stakeholders influenzator| (alto potere/influenza e basso interesse) devono
essere sensibilizzati per aumentare il loro interesse verso |Istituto.

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

Gli stakeholders deboli (basso potere/influenza ed alto interesse) intervengono
nella wvalutazione della performance attraverso le indagini di Customer
Satisfaction.
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13.2. Il coinvolgimento dei cittadini ed utenti

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

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

« il Cassetto Bidirezionale Lavoratori Autonomi (Artigiani e Commercianti) che
& |l canale di dialogo privilegiato per gll iscritti alle Gestioni Commercianti
ed Artiglani e loro delegati

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

« le “Lines INPS" attraverso le guali possono essere instradati verso le
strutture produttive ulteriori guesitli su input del Contact Center Nazionale,
degli addetti agli sportelli fisici e, direttamente, da parte dell'utenza;

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

Il questionario viene somministrate attraverso una procedura completamente
automatizzata che consente di misurare in modo del tutto oggettivo | risultati che
entranc a pieno titolo nella misurazione della performance, previa determinazione
di un oblettivo, anche sulla base dei dati storici,

La rilevazione di Customer ExXperience 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 livelle organizzativo,
relazionale e di efficacia nell’'erogazione dei prodotti.

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

LIstitute & dotato di un sistema di Internal Customer Satisfaction, anch'esso
totalmente automatizzato e sviluppatoe secondo le modalita individuate dall"OIV ai

* Dal 2020 & stata disposta l'estensiong dedl’indicatore anche al Cassett] Bidirezionall relativi alle
Ariende Agricole, ai Coltivatori Diretti @ Coloni/Mezradri ed ai Lavoratori Domestici (Hermes
109/2020)
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sensi dell’art 19 bis del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.l., con il guale viene misurato
il livelle di soddisfazione dei fruitori dei sarvizi strumentali e di supporto ed il loro
coinvolgimento diretto nelle scelte di organizzazione del servizio,

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

14. Obiettivi generali di ente - Prospettiva Strategia

Sono obiettivi, definiti su base triennale ma declinati nel loro sviluppoe annuale,
che rivestono carattere strategico per I'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 trovane il loro fondamento nell’art 5 del D.lgs.
n. 150/2009 e s.m.l., impegnano sia le strutture di produzione sia e Direzioni
Centrali coinvolte attraverse Programmi/Progetti Operativi, dal contenuto
innowvativo, la cul realizzazione & strettamente collegata al conseguimento degl
obiettivi generali di ente.

I suddetti obiettivi sono pertanto individuati annualmente nel Plano 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) sul singoli obiettivi, rappresenta
la performance strategica di ente. Per ogni indicatore viene registrato uno
scostamento massimo del +/- 50% rispetto all'oblettivo al quale & assegnato |l
valore 100, L'obiettivo sintetico e quindi fissato al valore 100, che corrisponde
alla completa compensazione degli scostamenti indicizzati, positivi & negativi, del
singoli abiettivi.

Il suddetto risultato della performance confluira pertanto = con lo stesso peso
percentuale - nella “struttura degli obiettivi” di tutti | dirigenti dell’Istituto,
compresi professionisti @ medici.
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: MISURAZIONE E
VALUTAZIONE

15. Criteri per la misurazione della performance organizzativa

L'attivita di misurazione della performance organizzativa si riferisce agli obiettivi
assegnati al personale con qualifica dirigenziale, ai Professionisti & 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 |
seguenti parametri di liguidazione:

%;E?Eﬂ'iﬂgjﬂfm:tﬁg“ 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 (centrall e territoriali) sono diversificati in relazione alla
tipologia organizzativa e dimensionale e costantemente aggiornati sia per
adeguarli ad eventuali nuove esigenze funzionali o nuove competenze acquisite
dall'lstituto, sia per definire un collegamento quanto piu possibile stretto fra gli
oblettivi dirlgenziali e gli obiettivi della struttura di produzione e, quindi, del
personale delle aree funzionali ABC.

Mel caso in cul un obiettivo assegnato (ad esempio quello collegato agll intervent
di sussidiarietd 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.

Mel Piano Integrato di attivitd e organizzazione (PLAOQ), per i dirigenti che operano
sul territoric (Direzioni Regionali, Direzioni di Coordinamento Metropolitano,
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Direzionl Provinciali e Filiall) e per quelli che operano nelle strutture centrall,
saranno individuati gli indicatori - tra quelli sotto riportati - rilevanti ai fini della
valutazione della performance organizzativa:

DIRIGENTI STRUTTURE TERRITORIALI

PROSPETTIVA CIMEMNSIONE INDICATORE

¥ Pergentuate di impiego del personale nelle ares d|
roed g cum

" Percentuale di impiego & risorse umane nelle Direziani
regronali e di coordinamento metropolitano rispetto al

{hodettivi relativi alle riscase umane totale delle Direzioni Regionzli e Direzioni di cocrdinamento

metrapolitano

+ Percentuale di impiego del persona le nelle aree di
PROCESS supporto delle strutturs di produezione

Indice di Glacenza

Indicatare di produtthita

Iredice sirmeticn di Cualith dedle aree di produgione
Progetti nazionali e regionall di migliorsmenta

Controllo processo produttive & contralll autocertificazioni
Gidesnza ponderata ricors ammanlsirativl

Indice economico della gestione {indicatore di redditivita;
indicator! fabblsognl Standard; indicaton economic

¥ Corretia gestione della spesa
¥ Corretta gestione del conto transitor

¥ Indicatore di Efficacia Economico-finanziaria della
Produzione [IEEF}

Chiettivi di efficacia ed efficienza

= RS s

FInANZA Ofiettihd relativ alle rorse acanamiche

STRATEGIA Diiwttii di eMficacia ed efficionza » Dbigttivi generali di Ente ex art, 5 Dogs 1502009 ¢ £.m,i.

¥ Eventuale colnvolgimento In attivita progettuall atieative
di mdirizzl strategici

¥ Indice sintetleo df qualits area Customer Care

SRR et tivi progetiuall

UTENZA Doietton di efficaca ed efficienza

¥" Risultati indagini customer Experience

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

+ Indicatore di produttivita

+" Indicatore di Qwaliza sintetico o specifico
FROCESSI Croiettiud di efficacia ed efficienza +  Indice di Giacenza complessiva o specifico

+" Giacenze ponderata ricorsi amministrativi
+  Oihiettivi di produzione o sltri obiettivi specific defie
singole Strutture centrall

+" Indicatore di Efficacia Economico-finanziaria della
Produzlone [[EEF]

FINANZA Oolettiv relativo alle risorse econeniche
* Gestione della speca

STRATEGMA Ciletthd o efficacia ed afficienza + Oblettiv] generall di Ente exart. 5 D Lge, 15020059 & ¢.m.l.

SVILLIPPO Caiettivi di efficacia ed efficienza ¥ attivith progettuali atiuative delle Linee Guida gestionali

+ Consulenza cenfro-terriioria
LITENZA Cholentivl di efficacia ed efficlenza
¥ Risultath indagini customer Experence

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

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

- Pari a 0 se 'obiettivo sara esattamente raggiunto;

- Positive lineare (fino a +50%) nel case si consegua un risultato migliore
dell‘cbiettivo;

- Negativo lineare (fino a = 50%) nel caso in cui si consegua un risultato
peqagiore dell’obiettivo,

Lo scostamento sul singolo obiettive sara mediato = in modo ponderato in base
a| pesi dei singoll obiettivi - con gll scostamenti relativi a tuttl gli altri obiettivi
definendo |a percentuale di realizzazione dell'obiettivo sintetico di performance.
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Lo scostamento, nello 1EEF, viene valutato sulla media ponderata del saldo delle
due macro aree (Accertamenti e Incassi), limitatamente alle componenti
attribuite, & non sulle singole componenti per consentire una maggiore flessibilita
gestionale ai responsabili.

I limiti di oscillazione {+/- 50%) sono stati fissati per evitare che performance
anomale, in positive © in negativo, su un singelo obiettivo possano
significativamente alterare la valutazione complessiva del risultato.

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

Si inserisce di seguito un esempio di calcolo per magaiore chiarimento:

Esempio dello schema di calcolo della performance organizzativa di un dirigente
Risultain senstarment dl
PROSPETTRVA | T T“"&E'm MO ATORE H R Prospeiiiva
“ [t e e honge Fmam S
STRAFEGIA : J0% [ to0% imdicscores || ese% | | ss0%  [e|  e% |
P |y | W% jndicatored + 0% e & 1%
L MR SMoRR ) N == S
8% findicatora D S % |
R T ww waewee || sew [ F| RO |T| PR | H ema
i | 5% |indicatoro F 1
PROCESS] | a0 | 2% lndicatored - 0% - - 3% - -18%
: 5% imdicatore . %
|
UTENZA P MM | wo%  iedicatoeel | | wo% | | s 6% |+ + 1% i

Indice Sirtatico =200 © 5% + 59 = 5% + 15% " |- 5] +40%E * |-15 %) +10% *54

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

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

15.3. La performance gestionale di Ente - rinvio

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

Essa determina la performance gestionale di ente, calcolata su tutte |e
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 |'autonomia tecnico/professionale dell’attivitd 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 conseguimeanto
degli obiettivi definiti nellambito 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 richlamate modifiche organizzative, | 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 & medico legale, assumaono rilievo:

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

B} I'Efficienza: misurata come di seguito.

+« Par 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;

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

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

. per il personale medico:
- risultati nazionali per il Coordinamento Generale;
risultat| delle strutture coordinate per i Coordinamenti Regionali & di
Direzione di Coordinamento metropolitano;
risultati della struttura di assegnazione per | Coordinamenti
provinciali.

. per | professionisti legali, in coerenza con | nuovi assetti organizzativi

definiti nella determinazionea presidenziale n, 186/2017;

= risultati nazionali per il Coordinamento Generale;

> risultati propri e delle strutture coordinate (Coordinamenti
distrettuali, provinciali, interprovinciall) per 1 Coordinamenti
Regionali;
risultati del Coordinamento Distrettuale di assegnazione per il
Coordinamento Distrettuale;
risultati della struttura metropolitana nel suo complesso per |
Coordinamenti Metropolitani (ed intrametropolitani ove presenti);
risultati ponderati degli uffici facenti parti del Coordinamento
Interprovinciale per i Coordinatori Interprovinciali. Gli altri avvocati
del Coordinamento vengono invece wvalutati sulla base dej soli
risultati del Coordinamento legale di assegnazione;

s risultati del Coordinamento Provinciale per i Coordinamenti
Provinciall,

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

D) Per | 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 |'attivita prestata nell’ambite del Piano nazionale di solidarieta
di difesa legale. Tale indicatore comportera, sia a8 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 I 100 %
dell‘attivita assegnata, in termini di numero affari legali. Nel caso di
gestione di affari legali in misura inferiore a guella assegnata, verra
riconosciuto uno scostamento negativo lineare (fino al 50%). Nel caso di
gestione di affari legali in misura superiore a quelli assegnati sara
riconosciuto uno scostamento positive lineare fino al 50%. Le percentuali
di raggiungimento dell’'obiettivo in parcla saranno attestate dal
Coordinamento generale legale con apposita relazione corredata dai relativi
dati. Per |e regioni sussidiate viene assegnato un progetto alternativo.

Possono inoltre essere annualmente previsti Progetti specifici per
superare criticitd gestionali efo favorire specifiche attivitd (ad es di
recuperc 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'obiettivoe sara definitc a livelle di Coordinamento Regionale e
Metropaolitano.
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Le dimensioni oggetto di misurazione sono quindi:

Efficacia

Efficienza

Indicatore di
Efficacia Economico
Finanziaria IEEP

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

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

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

a) Coordinatori legali

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

Invece ai Coordinatori metropolitani (e ove presenti intrametropolitani) ed
ayvocati in forza ai medesimi coordinamenti varranno attribuiti | 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 |'efficacia e |'efficienza, saranno applicati |
seguenti pesi:
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Pesi Uffici Legali o4,
interprovinciali
ALESSANDRIA - dir 60%
CLUMNEO - dir 4 0%
BERGAMO - dir 4 5%
MONZA - dir 55%
BELLUNO - dir 20%%
TREVISO - dir B0
PADOVA - dir 75%
VICENZA - dir 25%
FORLI - dir 4 5%
RIMINI - dir 55%
MODENA - dir 50
REGGIO EMILIA - dir 30% |
PARMA - dir 20% |
LIVORND - dir 4 5%
PISA - dir 55%
LUCCA - dir T0%%
MASSA CARRARA - dir 310%
CHIETI - dir 510%%
PESCARA - dir 500
AVELLIND - dir 4 5%
BEMEVENTO - dir 55%
RAGUSA - dir S510%
SIRACUSA - dir 50%%

b) Coordinatori medico legali

I coordinatori regionali di Lazio e Campania ed 1 responsabili di Unitd Operativa
Complessa (UOC) con funzione di coordinamento regionale, nonché | Coordinatori
delle Direzioni di coordinamente metropolitano, saranno valutati con riferimento
all'ambito regionale/coordinamente metropelitano. Nel caso della DCM Roma, |l
suddetto criterio si estende a tutti | medici in forza ai singoli Coordinamenti della
DCM in considerazione della gestione accentrata del procedimenti di visita
dell'invalidita clvile.

Il Coordinatore regionale della Lombardia, che sveolge anche |e funzioni di
coordinamento della DCM Milano, sara valutato sulla base della media dei risultati

dei Coordinamenti della Lombardia e di Milano.
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L'obiettivo del monitoraggio del contenzioso giudiziario, assegnato alle Unita
operative semplici funzionali (UOSF), dovra essere attestato trimestralmente dal
Coordinatore generale, sulla base delle relazioni trimestrali, predisposte dai
responsabili di UOSF e validate dal Coordinatori regionali di riferimento,

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

Per | professionisti Statistici/Attuariali e per | professionisti dell’Area tecnico
adilizia, sia a livello di Direzione generale che di Coordinamento regionale, la
misurazione della performance organizzativa avviene sulla base del grado di
raggiungimento di obiettivi specifici, strettamente attinenti alle attivita
professionali, individuati annualmente nel Piano integrato di attivita e
organizzazione (P.I.A.Q.). Nel Piano sono riportati 1 pesi attribuiti ai progetti
specifici delle aree professionali tecnico-edilizio e statistico attuariale.

16.4. Parametro di liquidazione

Per tuttl | professionisti & par | medici, il parametro per |la retribuzione di risultato
sara determinato secondo la seguente tabella:

% raggiungimento dell'obiettivo Parametro

= > 100 100

se |la 9% scostamento di sede a
compresatra <0 e > -10%

Proporzione lineare

Propaorzione lineare con parametro

: : -i0e by :
sa |la % scostamento di sede & <-10% minima di 80

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

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

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

- Pari a 0 se l|a struttura garantira esattamente il raggiungimento
dell’'obiettivo;

- Positivo lineare (fino a +50%) nel caso in cul venga conseguito un risultato
migliore dell‘chiettivo;

- Megativo lineare (fino a = 50%) nel caso in cui venga conseguito un risultato
peagiore dell'abiettivo.

Lo scostamento sul singoloe indicatore sara mediato - in modo ponderato in base
al pesi dei singoli indicator| - 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 positive o in negative, su un singolo indicatore possano
significativamente alterare |'indice sintetico.

L'incentivazione alla produttivitd & corrisposta sulla base dell'indicatore della
“produttivita efficace”, oltre che della presenza in servizio,

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

Definiti | parametri:
¥ = produttivita aree di produzionefobiettivo produttivita aree di produzione

Y = scostamento percentuale rispetto all'obiettive (budget) di qualita delle aree
di produzione.
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La "produttivita efficace” & calcolata sulla base della valutazione combinata
dei parametri X e Y. [ parametri per la liguidazione dell'incentivazione sono
determinati secondo i criter| riportati nella tabella seguente:

Parametro per la
PRODUTTIVITA AREE DI PRODUZIONE: Parametro lguidazione
soostamento % rispetto all'oblettivo per la Eﬂiﬂ:’:é:::::: Flﬂl:.:iﬂhl[ della
(Produttivits 124) liguidazione s RETHEALBNEL produttiviti
efficace
seostamento % rispetto ' ohiettivoz=0 110
scostamento B rispetto all'obiettivos= 0g
senstarmento % riaseito &l'ehieftive = 0 100
S s ot et %6 snitte il GkTet o £ o scostamento H risgetto 3l obleithroesd 100
: seostamento s rispetto all'obiettivo < 0 b L
sepstamento ® rizpetto 8l obiettivoo-ed 95
scostamento %rispetio all'chletthwoss -5 a0
wepstarmiento % ispetto 8l ohiettive = 0 o0

17. Progetti di miglioramento della qualita (Progetti Speciali

art. 18 L. 88/1989).

Al fini della corresponsione dell'incentivazione speciale (Progetti Speciali art. 18
L.88/1989), per tutte le aree, si fara riferimento agli abiettivi di miglioramento
collegati ai Progetti regionalifnazionali di miglioramento & misurati attraverso |

parametri indicati di seguito.

I PRM/PNM sono finalizzati alla soluzione di criticita locali o nazionall che hanno
effetti negativi sulla qualita del servizio reso agli utenti, Il grado di conseguimento
degli obiettivi ha impatti positivi sugli indicatori di qualita e guindi sul parametro
di liguidazione dellincentivazione speciale.
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18. Personale inquadratn nelle aree funzionali A, BeCe
dirigenti

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

Posizionamento dell'indice sintetico Obiettive di miglieramenta
di qualita delle aree di produzione {% di scostamenta rispetto all'znno
{eonsuntivo dell'anno precedente) precedente)
% di scostamento positive o comungue uguale
== di 100 o superiore allo scostamento del duster di
appartenenza

% scostamento uguale o superiore

Tra 3 88,58 allo scostamento del cluster di appartenenza

% scostamento superiore del 10%%

<30 dello scostamento del cluster di appartenenza

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

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

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

La corresponsione dei compensi speciali legati alla qualita del servizio avviene
sulla base dei parametri riportati nella seguente tabella:
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Parametri di liguidaziene dellincentivo speciale personale ABC e dirigenti

Posizionameanto indice
sintetico qualita aree di Parametro RISULTATO Parametro di RISULTATO Parametro di
produzione [consuntivo n.lsura‘!;.lgﬁ E&.I[:T“W liquidazione OBIETTIVD DI liguidazione OBIETTIVO DI liquidazions
nell'anno precedente) (100} QUALITA' (90-99,99) QUALITA® {80- 89,99)
(*)
se |a % di scostamento proporzions =
di sede & positivo o lineare Proporzione lineare
Ak e se |la % scostamento Eoot e in 52 la % {complemento a 100
= = di 100 Eu;erh}re glln 100 di sede & compraso 5 lﬂﬂpdella o, scostamento di della percentuale di
scostamento de| cluster a2 08> 21000 Lot srostament | T T T LR [ SOSTIREAD SoX1E) %{:]”
dl appart I sede) parametra minimo
se il rapporto (% rapporta (% i *'HFF"““" ¥4
scostamento rapporto (%
s scostamento sade f scostamento
se la % di P sede [/ %o scostamento sede [ %o
scostamento di sede & i E;ESEEB:D L ﬁfarﬁ enﬁé 3 scostamento del | scostamento del cluster
Tra 90 e 99,99 uguale o superiore allo 100 cluster di di appartenenza)
scostamento del cluster _ D'EEE?;E“;??}Q o aiﬁa?ltﬁl::r::d; ) appartensnza)l moltiplicato per 100
di appartenenza compreso tra 90 e | moltiplicato per mDIt[DIrc_Hm per | con parametno minimo
99,99 100 100 & minore di a0
2 20
- se |l rapporto
se il rapporto (% ;ggst:;i{?h (%0 scostamento
scostamento sede [/ ende 1 g.nn sede [ % rapparta (%
% scostamento del ﬁtgmm & scostamento del | scostamento sede [/ 9%
s2 |a % di scostamento cluster di e Sliaar 2 cluster di soostamento del cluster
di sede & supenore del appartenenza + 10% 5 R appartenenza + | di appartenenza + 10%
<90 10%: allo scostamento 100 scostamento del ppf 10% 10%: scostamento del cluster
del cluster di cluster di AT scostamento del dl appartenenza)
appartensnza appartenshza) il clustar-di cluster di mcltiplicato per 100
moltiplicato per 100 & ” E :I'-tE-TI'E.'rI'IEE] appartenanza) | con paramelro minimo
compreso tra 90 & F"F’f.' ity BaT maoltiplicato per RO
99,99 e o | 100 & minore di
of

{*) {51 fa riternimento al foglio "effettive - 17 del Cruscotto Qualitd defla prima versione dell’anno of riferimento)
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Mel caso in cui lo scostamento di cluster sia negativo le modalita di calcolo esposte
rella tabella di cul sopra si applicano come segue:

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

+ |‘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% comea nei casl ordinari.

MNel| 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 attribuite il parametro 100,

Liincentivo, oltre che al parametro di liguidazione 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, & rafforzare il percorso di allineamento fra la struttura degli obiettivi
di performance organizzativa dei dirigenti e quella del personale inguadrato nelle
aree Funzionali A B C, vengono introdotti 3 “bonus”, descritti nei paragrafi
seguenti, che agiscono sullo scostamento consuntivo dell’indice sintetico di gualita
delle aree di produzione, incrementande quello positivo o riducendo quello
negativo.

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

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

18.1.1. Bonus qualitd progetti di miglioramento

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

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

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

- |'entita e |"articolazicne del bonus;

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

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

18.1.2. Bonus sussidiarieta “extraregionale”

Il "Bonus Sussidiarieta™ & associato alla realizzazione degli interventi di
sussidiarieta extraregionale di cui al precedente paragrafo 8.2, come da tabella
seguente.

Percentuale di realizzazione Piano di | Bonus sullo scostamento dell'indice
sussidiarieta sintetico di qualita
Fra 0 e 79,59% 0
Fra 80 e B5,99% + 0,50 %
Fra 90 e 100% + 0,75 %
Oltre 100% ;g':'izr:tual{::nltrgrglfgﬂ%ngm A

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

Cluster regionale di
Appartenenza ol
A 3000
B 4000
CeD 5000 |
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Liincremento di bonus "0ltre il 100%:" sl applica:

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

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

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

18.1.3. Bonus “Controlli”

Il “"Bonus Controlli* & collegato alla realizzazione degli obiettivi dirigenziali dei
controlli sul processo produttivo e sulle autocertificazionl™ di cui al paragrafo 11

Risultato ito Bonus su::i: mtam uﬂiﬂf*ﬁﬂﬂﬁe
29 punti 0,30 %
Da 29,01 a 32 punti 0,60 %
Oltre 32 punti 1 %

Nel| PIAD o nei provvedimenti attuativi e indicata I'articolazione degli obiettivi sui
contralli.

18.2. Clausole di salvaguardia

Aj fini della misurazione e valutazione dei risultati conseguiti, vengono applicate
le seguenti clausole di salvaguardia per il personale inguadrato nelle aree
funzianali A, B, C*:

» coefficiente di oscillazione tollerabile {c.d. COT) riconoscendo, nel caso
di strutture produttive che abbiano avuto nell’anno corrente e in quelio
precedente un posizionamento verso il dato nazionale superiore all‘indice di
cluster piu performante, una neutralizzazione del proprio scostamento gquando
& minore di O e fino a -5%. Tale neutralizzazions, che consistera nel porre pari
a 0% Il valore dello scostamento (verso anno precedente € verso budget),

* Poiché il risultate delle strutture produttive relativamente al c.d. incentivo speciale & applicato
anche al dirigentl, Indirettamente le clausole di salvaguardia, relativamente all'incentivazione
speciale, siapplicano anche ai risultati dei dirigenti. Gii effetti della clausola COT sullo scostamento
rispetto agli obisttivi di budget, non si estendone invece alla dirigenza.
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Struttura che ha avuto una riduzione
percentuale tra la media delle risorse
presenti nall'anno  di  riferimanto
rispetto alla media di risorse presanti
nellanno precedents (N-1/N) = =
10%

incentivera le strutture a raggiungere migliori livelli di qualita, favorendo un
processo di progressivo allineamento a standard elevati®;
parametro di miglioramento continue (c.d. PMC), wversc anno
precedente, per le sedi che, posizicnate sotte il valore 100 nell’anno
precedente, abbiano comungue conseguito dei miglioramenti rispetto a sé
stesse, nell’anno corrente ed in quello precedente pur senza raggiungere lo
scostamento medio del cluster di appartenenza (semplice o aumentato del
10%).
Pertanto, qualora le sedi nell’anno corrente ed in quello precedente abbiang
conseguito un miglioramento pari ad almeno il 50% rispetto a quello medio del
cluster di appartenenza, allora si procedera;

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

parametro di liguidazione a consuntivo sia stato fra 830 e 89,99;
« al riconoscimento del parametro 100 di liquidazione, nel caso in cui il
parametro di liquidazione a consuntivo sia compreso fra 90 e 99,99,

MNel caso in cul, nell'anno precedente, la sede avesse conseguito un
posizionamento superiore a8 100, ai fini della verifica dei presupposti di
applicabilityd della clausola, sara sufficiente - rispetto alla verifica relativa
all'anno precedente - che |la suddetta sede abbia conseguito |‘obiettivo
(scostamento positivo).
Riduzione dello scostamento per riduzione del personale (c.d. RiISRIP)
applicando sul risultato consuntivo, nel casl in cul le strutture abbilano avuto
una forte riduzione di risorse umane presenti rispetto alla media dell’anno
precedente, una riduzione dello scostamento, secondo la gradualita espressa
nello specchiette seguente.

+ 1%

¥ Con Vintroduzione del cluster di struttura di cul al paragrafo 9.2, per applicare la clausala di
salvaguardia COT, il posizionamento della singola struttura produttiva verso il risultato nazionale
viene ricostruito utilizzando la seguente formula (relativa all'indice sintetico di qualita delle aree
di produziong): numero indice della sede® numero indice cluster/ 100 essendo | numeri indice dei
cluster di sede calcolati come posizionaments dellindice elementare verso il corrispondente indice
nazionalke.
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Struttura che ha avuto una riduziona
parcantuale tra la media delle risorsa
prasenti nell'anno  di  riferimento
rispatto alla media di risorse presanti
nellanna precadenta (N-1/N) = =
15%

Struttura che ha avuto una riduzione
percentuale tra la media delle risorse
presenti nellanno  di  riferimento
rispatto alla media di risorse presanti
nellfanno precedente (N-1/N) = =
20%

+1,5 %

+2 %

Per l'individuazione della percentuale di riduzione si considera:

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

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

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

Sl espone di seguito un esempio:

Ezample 41 vng Direzlone regianala

Gennam - Gennaio - Differenza in

Dicembre 2071 Dicembre 2022 ' valore assolutn

Direzione Provinciale 1 10 ;] -2 -20,004% 25
Direzicne Provinciale 2 20 20 0 0,00% 0,0%
Direzicne Provinciala 3 30 25 5 _16,67% 1,5%
Direziene Provinciale 4 25 24 -1 -4,00% 0%
Direzione reglonale [*) 12 g -3 -25,00% (*)

DIREZIONE REGIOMALE

[*} 0 CIC di direzione regionale/di coordinamento metropoelitane, pur contribuendo con b2 unita
presentl al calcolo  dello scostamento  percentuale  dellintera  reglone/coordinamento
metropolitano, non pud beneficiare dell’applicazione del bonus

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

« nel caso del COT sulle scostamento di sede e, indirettaments, sul
parametro di liquidaziene, La clausola COT & estesa anche all'obiettivo
di budget;

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

« nel casc del RISRIP sullo scostamento di sede e, indirettamente, sul
parametro di liquidazione, La clausola RiSRIP & estesa anche all'obiettivo
di budget,

19. Professionisti legali e medici

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

In particolare, si applicheranno i seguenti criteri:

= e —

Posizionamento dell'indice sintetico

di qualita dell’area professionale di Obiettivo di miglioramento
competenza (% di scostamento rispetto all'anno
(consuntive nell’ anne precadente) precedente)

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

% scostamento uguale o superiore

Tra 90 e 99,99 allo scostamento del cluster di
| appartenenza
' % scostamento suﬁeriﬂfﬁel 10%
<90 dello scostameanto del cluster di
appartenanza

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

MNel caso in cul il posizionamento consuntivo dell’anno precedente di tuttl |
Coordinamenti provincialifdistrettuali/interprovinciali/intrametropolitani di una
regione o DCM sia superiore a 100, al corrispondente Coordinamento Regionale o
di DCM sara in ogni case attribuito un posizionamento almeno pari a 100,
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Per “posizionamento consuntivo dell'anno precedente” si intende 0l
posizionamento consequito da ciascuna singola struttura nel foglio “"Effettive 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 d| seguito riportati:



Parameatri di liguidazione dellincentiva speciale professionisti legali e medico legale

Posizionamenta
indica sintatico
gualita dell"area

rofessionale di RISULTATO Parametro RISULTATO Parametro di RISULTATO Parametro di
P compet OBIETTIVO DI liguidazione OBIETTIVO DI liguidazione OBIETTIVD DI liguidaziona
enza ALITA’ 100 UALITA® 90-99 94 ALITA' BO-80,99
(consuntivo nell’ o = {209y Q ( ,99) Qu { ,99)
anno precedente)
(*)
ﬂﬁﬁn:;;‘ di Proporzione lineare
sede e positivo o s2 |a % proporzione lineare g {CHT&H‘;E;?;W a
= = dl 100 comungue 2 uguake 100 scostamento di [complemento 3 serktirentedl percentuale di
o superkore allo sade & Compreso 100 della %= di sede & < -10% | scostamento sede)
scostamento del tra < 0 & > -10% | scostamento sede) con parametro
cluster di
appartensnza minimo 80
- se || rapporto (% s (Il rapporto % rapporto (%
o ;{f 2 :;tf di scostamento sede m;;gﬁ:;ﬂ .;.{f;d . | scostamento sede | scostamento sede
T g [ U scostamento Bl e J B scostamento | S % scostamento
; ta del cluster di del cluster di del cluster di
Tra 90 e 99,99 superiore allo 100 apparten ) del cluster di appartenenzal appartenenza)
méﬁ:t::rm; ded moltiplicato per Eﬂ;ﬁiirnﬁgrﬂr moltiplicato per maltiplicato per
R b e e 100 & compreso A Ijllgg P 100 & minore di | 100 con parametro
PP tra 50 e 95,59 90 minimo 80
se || rapporto (%6 rapporto (% =2 il rapporto (%% 5«:&1325!?;1{:!:5?&&3
g 1a 06 scostamento sede | scostamento sede | scostamento sede B aoxictnrrEnin
2 J Waoscostamento | S % scostamento | S 9 ccostamento
scostamento di i ! . del cluster di
nazionale + 10% del chuster di del eluster di
sede & superiore appartenenza +
: scostamento del appartenenza + appartenenza +
<90 del 10% allo 100 : . 10% scostamento
cluster di 10% scostamento | 10% soostamento :
scostamento del ) e di il <1 di del duster di
el appartenenza el chuster di el cluster di appartenenza)
appartenenza m::rlr!pincam per app&_&rtgnenza-} appartenenza) moltiplicate per
P 100 e compreso modtiplicato per moitiplicate per B Fi Rt
tra 50 e 99,99 100 100 & minore di 90 e

Si fa riferimento alla prima versione dell'anno di riferimento foglio "effettivo - 1 del Cruscotto Qualita”
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Mel caso in cul lo scostamento di cluster sia negativo le modalita di calcolo esposte
nella tabella di cul sopra si applicano come segue:

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

* |‘ohiettivo di scostamento da raggiungere, nel caso di "Posizionamento del
Consuntivo anno precedente” infericre a 20, sara dato dallo scostamento di
cluster diminuito di un 10% (Scostamento di cluster * 0,9) e non aumentato del
10% comea nei casl ordinari.

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

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

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

20. Professionisti Tecnico Edilizi e Statistico Attuariale

Per | professionisti tecnico edilizi il riconoscimenta dellincentivazione speciale
& collegata al grado di raggiungimento di progetti speciali individuati nel Piano
integrato di attivita e organizzazione (P.1.A.Q.).

Il parametro di liguidazione & definito come segue:

' 9% raggiungimento progetto (media | Tt
[ ponderata nel caso di pit progetti) Parametro di liquidazione

Completa realizzazione dei pragatt 100

f : , Froporziona |lineara con parametro
Realizzaziona parziale minima 80

Per il_Coordinamento Generale Statistico attuariale, quale parametro per

'erogazione dellincentivazione speciale, viene misurata l'attivitd connessa al
livelle di raggiungimento dei progetti speciall assegnatli nel Piano integrato di
attivita e organizzazione (P.1.A.O.).

Il parametro di liquidazione & definito come segue:
% raggiungimento progetto Parametro di liguidazione |




Cemplata realizzazione dei progetti 100

) Proporziona linears con parametro
Realizzazione parziale riimirme 20

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




PERFORMANCE INDIVIDUALE

21. Le dimensioni della performance individuale

Le dimensioni prese in considerazione sono relative a:

Dimensione Descrizione
Abilita Attengono al “come” un'attivita viene svolta da ciascuno, all'interno
[ |
dell’amministrazione, in base alle abilita possedute
Risultati Sono riferiti agli obiettivi annuaki assegnati alla struttura di appartenenza

22. Valutazione della performance individuale

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

Nell'ambito dell’Istituto, ai fini della performance individuale, si distinguono
quattro aree: [‘area dei dirigenti, del professionisti (area tecnico-edilizia,
statistico-attuariale e legale), dei medici e del personale delle aree &, B e C,

Di sequito vengono descritti i processi di misurazione e valutazione par i ruoli
sopraelencati,

22.1. Processo di valutazione per il personale dirigente

La misurazione e valutazione della performance individuale, per il personale
dirigente e non, rappresenta un obiettivo strategico sia In considerazione della
capacita di configurarsi quale strumento motivazionale, di orientamento e di
sviluppo sia, in particolare, guale leva gestionale di accompagnamento nel
complesso processo di cambiamento organizzative derivante dallintegrazione
degli Enti soppressi & di sviluppo del modelle di servizio in ottica di creazione di
valore per | clienti estarni ed interni.

22.1.1. Fasi del processo valutativo

Sono stati definiti alcun| meccanismi di rlallineamento temporale del processo di
valutazione al fine di garantire un maggior coordinamento tra gquestiultimo e
'intero processo di gestione del ciclo della performance, cosi come peraltro
prescritto dal dettato normativo.
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Il processo di valutazione sl svolge nelle fasi e nei templ di cui alla tabella
seguente;

SOGGETTI

FASE MODALITA" TEMPI COINVOLTI

Entro 30 giorni dall’adoziomne
dal piana dalla performance da | Direttare
Assegnazione | S5 assegnanc gl obiettivi & oascun | parte  del Consiglic di pEnerale,

obiettivi valutato Amministragions. Entro 15 Direttor @
giomi  dali’affidamenta o un Dririgents
YLD Mg oo,

Sisvolge attraverso una comumecazions tra
valutatora  (diretbore centrale, diretbors
regonale & direttore & coordinamenta
matropolitano} & valutate (dirigente i
girezlone generale, di direzicne regianale,
di direzeore di coordinamento
matropolitano, dl area presss sbrutiura
Verifica temtariali] con lo scope di venficare
intermedia | Fandamento delle atbivitd sulla: base del
Fiano della Pesformance, comegoers di § '
chistn 3 cause ' dvaneran | \aUteler, poeanc, b
sopravvenuts, rorientare atieggiamenti 2

comportamenti organizzativi. T valutatari [FTORTrsclin
Fossong anche far saguire =)
comaunicazicne con un oolloguic con |
val utati,

Blmeno una volta anno eqtro

il mese di sathembra. Direttare

generale

In caso di gravi disfunzion

nall‘attivitd  gestionals, ]|  CITeAer

Dingenti

il valutatore procede alla valutazione finale
gella prestazione o ciascuno ded progri
valukatl In termini o dic grade  di .
raggiLngimenta dai risultati sugl ohisttivi wa?;:r:
Valutazione | 2o-oonat ESE i i e Entro apnie dellsnmo
finale '.Ialuimzm!'la_, I liwellc di Competenze c Ly Birettori
managariali  agite, 4 concusions del et
processo si prevede un momento formale
d confronto tra valutato e valutatore,
tenendo anche conts dell’sutovalutaziorns
da parte dal valutato,

Dingent

22.1.2. Competenze manageriali oggetto di valutazione

La misurazione e wvalutazione della performance Individuale riguarda Ile
competenze manageriali,

L'ambito di valutazione legato alle "Competenze manageriali” assumea peraltro per
il personale dirigente una particolare rilevanza in quanto contribuisce a mettere
in evidenza ed a promuovere gli stili di management pit adeguati con | principi
fondamentali di innovazione e di funzionamento dellIstituto, orientando "attivita
e la performance verso ancora pio elevati standard di qualita, efficacia ed
efficienza. L'effettiva presenza di comportamenti coerenti con la missione, con i
walori, con gli obiettivi operativi rappresenta la condizione indispensabile per il
raggiungimento di buani risultati.

Inocltre, mentre i risultati possono essere transitori (essendo legati al singolo
esercizio ed a circostanze contingenti), le competenze determinano |a sostenibilita
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della performance
dell'organizzazione.

nel tempo e rappresentano, gquindi,

reale wvalore

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

WISHINE SETEMICA

Conose || conteste operative & oogan szt nooul asere ed & i grado di
dafmarn unquadio dinsems o onmgnenda | vinooil, le oppo it @ o
relazinnl cne carstterizzann | fenomens estendendo la progria wisioss ad
wmbibi pic et oF qued i delfindki del pre@ie ruko cenita di aoparienesen
Agnbiti di valutagone: Conoionza organdizative) Wisione O Faieme
Vislpne sbrsiegica,

Ein gradad affrantare nuowe problematione in on'ottica di Gmbiamento,
di madificared! votta i woll | propno stile di selazione, d | intrmeedere nel
camamenls wn opportunita

Benbiti &i valutadions Aoorlen mentale) Fissblitl Progessiong al
CRmEdaiEelo,

Ein gmdo i siganiczere § imgro del grupeo, detribuire | compitie gudare
T gruppc al risqRala,

Arbiti o vehibaiole  EMcienda  operathval  DOUmUzaEne:
D e Pl T e

L in prada di formisare obietine conmtha e poni diazioee 6 mntoilene i
P i OO (e £ T garantenl o Fammengieme al rispeln del edget,
mpﬂ:ﬁrﬂ-ﬂh‘lﬂ'ﬂnﬂpﬁmlﬂlrﬂﬂmﬁ.“l:m
straardinario o dal ol || superamasts f eveethasll ool e la
walor izzaziome del condributi del grupoo dilasero

Aynbiti di wabotsrione: Hurﬂ':u:'lunei M:rm'lnrﬂig Sin:lﬂ'a dl Erupi.

Iterpeeta 11 propric ruckn come mserin all'nbemo doen oontests
Tinalizrato al'oiente fingle; inkerng @ esigrnn. recenisce le psiperae
dirl "utenza soddfacandone temzsestivaments | Sisogni.

Arvibitl di valutazbana: Comunicatinne; Rilvakone bisogn; Seddisdazione

hisogn!.

E in grodo di conslurre un costrutfve confranto oon gl nerooden,
scamblanbo Rl magion e corselidand e rapoord & reladioe estemig tesy
o miglaremento dells gun = def sz,

Baerbidti di wabutasione Disponibdita al rapoort! irberpersanali; Coneoscena
risk ] il e f e o i Canri nuitd delle relagion

Affronta o sRumdonl con so@to orentamento alla riecludons del
problema waicdzzands @ werilicesdn, con metodo @ sEbemabcR,
Fesmtterzn ol dafi & delle fordl Imformadtve ol fine d peryenine a
wonglusboni elfceci,

Arnbiti i wabrtacions: Boenodiinfermaaonl; Pereno eolilon Satest

Eim gradadi prenders dassiasl efead inagbdo s di farsene G
Revhidl o wakitasone: Valoiasone opdon dedsona b Formaiagooe el
scett; Assurwone dl rischlo.

Eln prada d aogyuisire cred bk & consenso, o orlentere § oomme o meli
ed risplvere conflitt real e pedengali,
Arnbiti f] sakitarions; Aulooevialerrs; Influeniamenin] MelEgone.,

4 IKRCVAZIINE

1. GRENTAMENTO
AL RISULTATD

4 CRGAREZAZIGNE
ECONTROLLO

5. ORENTAMCNTO
ALL'UTEMZA

6. GESTHIKWE DI RETT
RERAZIOMNALI

7. PROELEM
SOVIKG

B ARSUIKZIONE DI
RESPGMSABILITA

3, LEADERSHIF
SITUATICHALE

10, GLSTHOREE
SVILUPPC CELLE
MESGRE

£ in grado o faverive la sondiuisicne degl obietiyi comuni ¢ i vakiare
Fapports del proprl collaboratan], andse atiraverso wna cencreta ed
apprexzabile  differercisriore  nelle  wadwtarionl, adeguando |
snmpartament] manegerinl jn rolpdione agli sescl, stEveandene 16
erescita profpssonalo.

Benhidi i wvabstaziorsr Mativagisne ¢ coinvalgFnente delld orke
Cononcen & censclil of uakabarane del collaborator Oreakementa ofla
et
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Per ognl competenza manageriale & prevista una declaratoria che esplicita la
descrizione dell‘indicatore comportamentale riconducibile a fattispecie concrete di
aziani che faciliteranno 'osservazione e la valutazione da parte dei valutaton.

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

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

LIVELLI [
VALLITALICINE

DESCRIZIOMNE DEI LIVELLI D1 VALUTAZIONE PUNTEGGH

Rileva una competenza managenazle riscontrata carente

LIVELLD 1 rispetto all'incarico ricoperto in termini di compartamenti 1

manageriali e di gestione del ruolo

Rileva una competenza manageriale riscontratz non
LIVELLO 2 adeguata rispetto allincarico ricoperto in termini di 2

| eompartamenti manageriall e di gestione del rualo

‘ Rileva una competenza manageriale riscontrsta poco

LIVELLD 3 congrua rispetto all'incarico ricoperte in termint  di 3

comportamenti manageriali e di gestione del nuolo

Rileva una compelenza managenale riscontrata oon

margini di miglioramento rispetto all'incarico ricoperto in

LA termini &i comportament! manageriali e di gestione del 4
ruclo
Rileva una compelenza manageriaie adeguata rispetto

LIVELLD 5 alllincarico  ricoperto  in termini di  comportamenti 5
managerial e di gestione del ruolo
Rilewa una competenza managenale pii che adeguata

LIVELLO & rispetto allincarico ricoperto in termini di comportamenti :

manageriali e di gestione del ruolo, nonche di
riconascimento del contesta di riferimento

Il punteggio massimo complessivo della scheda di valutazione risulta guindi
gssere 60, L'attribuzione del Livelle & per ciascuna delle 10 competenze
manageriali assicura |I"attribuzione del parametro massimo.

22.1.3. Soggetti coinvolti

La verifica finale del comportamenti agitl e |'attribuzione dei relativi puntegai. &
gestita attraverso |'espressione di una valutazione che si articola in diverse fasi
tra valutatori e valutati,

Valutatori, sono:
il Direttore generale per quanto concerne | Dirigenti generali, | Direttori

regionali con incarico di livello dirigenziale nonché il dirigente della
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Struttura tecnica OIV ed | dirigenti titolar| deglli Uffici di supporto e degli
Uffici centrali © ;
i Direttori centrali * e i Titolan di Incarichi di consulenza, studio e ricerca
nonche i dirigenti titolari degli Uffici di suppoartao e degli Uffici centrali, per
quanto concerne | dirigentl di direzione generale;

= | Direttori regionali, per quanto concerne | dirigenti di direzione
regionale, e | direttori di Direzione provinciale;
i Direttori delle Direzioni di coordinamente metropolitane per guanto
concerne | Direttori di Filiale metropolitana ed | dirigentl in servizio
presso Direzioni di Coordinamento Metropolitano;
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 tuthi i dirigenti dellTstituto sia con incarico di livello generale che
non generale, ivi compresi | dirigenti in comando o distaccati presso le
amministrazioni pubbliche di cui agli artt. 1, ¢. 2, e 3 del d.|gs. 165/2001
nonché le amministrazioni ed enti ricompresi nell’ambito del Settore pubblico
allargato definito dall'Istat.

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 giudiz
in qualita di valutatore finale.

22.1.4. Procedura informatica

| a sintesi valutativa sul fattore di valutazione “competenze manageriali” avviene
attraverso!

« |a ponderazione del giudizi espressi dal valutatore sulle singole competanze
in funzione del peso previsto nel profilo di appartenenza;

« |a clusterizzazione del risultato sulla base di una scala articolata in sei gradi
dl giudizio (competenza carente — non adeguata — poco congrua — con
margini di miglicramento - 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 professionalli @ manageriali del personale dirigente
viene effettuate tramite apposita procedura informatica, denominata
"Valutazione della performance”™, accessibile agli utenti abilitati in ambiente
intranet (Intranet/ Servizi per i Dipendenti/ Valutazione della Performance) che

& Nella dizione Uffici centrall sono compres| anche i titokart di Incarichl dirigenziali per attuazione
di progetti gestionali con caratteristiche di trasversalita
T La Direzione Servizi al Territorio & equiparata, ai fini del SMVP, ad una Direzione centrale
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prevede una gestione strutturata del flussi di  comunicazione tra
valutato/valutatore secondo o scambio di schede di valutazione nell’ordine sotto
riportato:

1, Incarico validato;

2. 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 @ NSO L AW

Scheda post risoluzione divergenza valutativa;
10. Scheda finale in presa visione al Valutato dopo risoluzione divergenza;

11. 5cheda visionata dal Valutato dopo risoluzione divergenza.

22.1.5. Gestione delle divergenze valutative

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

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

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

La gestione delle divergenze riguardanti la valutazione dei dirigenti di area
manageriale delle Filiali metropolitane, delle Direzionl provinciall e dei Direttori
delle Filiali provinciali & affidata al Direttore di coordinamento metropaolitano
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 | quindici giorni successivi, al soggetto terzo cosi come sopra
individuato.
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Il processo volto alla risoluzione della controversia dovra concludersi entro |
quarantacingue giorni successivi al colloquic di verifica finale dei risultati
(consuntivazioneg).

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

22.1.6. Fase finale

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

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

i Yo
Pu";;?.g;}atg F'lﬂ di graduazione delle
valutazione competenza Parametro % di erogazione
professionall e
manageriall
DaDa4l inferiore a 70 | 0 a
| Lineare Oggetto d

da 42 a 60 da 70 & 100

_ | Woowd0o contrattazione

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

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

22.2. Bonus reputazionale

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

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

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

- Direttore Generale

- Direttore centrale Risorse Umane

= Un Direttore regionale o di coordinamento metropolitano e relativo
supplente, di anno in anno individuati dal Presidente del|'Istituto.

Nella determinazione di istituzione del Comitato, il Direttore generale provvede
ad indicare oltre ai nominativi dei titelari anche | relativi supplenti/delegatl.

b) Criteri & 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%, | dirigenti della medesima struttura che hanno
raggiunte 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 |'assegnazione
del "Bonus reputazionale”,

Le candidature proposte dai valutator dovranno assere accompagnate:
- da una relazione motivata basata anche su elementi distintivi;
- dal cerricufum vitae.

Le candidature saranno valutate secondo | seguenti criteri:

= esperienze professionali correlate a specifiche competenze possedute
« risultati conseguiti

« specializzazione professionale

« capacita innovative

= gestione delle risorse

Il Comitato delle eccellenze esamina |le candidature trasmesse dai valutatori ai
finl dell'attribuzione del "Bonus reputazionaie” per le finalita di cui alla successiva
lettera d).

Il Comitato valuta | curricula dei candidati secondo | criteri di cul alla precedente
lett, b)

Il "Bonus reputazionale” & assegnato, nei limiti del 10% delle candidature
presentate, al dirigenti risultati maggiormente Idonei,
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d} i di valori io |
In linea con guanto stabilito dal decreto legislativo n. 150/2009, | dirigenti

destinatari del “Bonus reputazionale” potranno accedere agli strumenti per
valorizzare | contributl individuali e le professionalita sviluppate.

Il "Bonus reputazionale” costituisce un elemento di valutazione:

v per |"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 q del Regolamento di organizzazione
vigente di cul 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 cul all’art 10 del
decreto legislative n. 150 del 27 ottobre 20092 e s.m.i. La relazione dovra sia
riassumere | principali risultati conseguiti dall’Istituto, in particolare
evidenziando quelli maggiormente significativi contenuti nel Piano Integrato
di Attivita e Organizzazione ed il grado di attuazione degli indirizzi strategici
definiti dagli organi di indirizzo pelitico, sia rappresentare |e iniziative messe
in atto ed illustrare eventuali ritardi o il mancato raggiungimento di risultati o
di progetti di rilievo per |'Istituto e |le relative motivazioni;

b) della proposta effettuata dall'OIV che tiene conto del raggiungimento dei
macro-obiettivi dellIstitute (art. 42, comma 4, del Regolamento di
arganizzazione vigente di cul all’allegato A della deliberazione del Consiglio di
Amministrazione n. 4 del & magaglo 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 d| integrazione,
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Il Consiglioc di Amministrazione, acguisita l‘istruttoria & la proposta dell DIV,
formula una valutazione complessiva che tenga conto della capacita di governo
del Direttore generale, con riferimento ai diversi ambiti della gestione
amministrativa, dell'organizzazione, della gestione delle risorse umane,
corredando di apposita motivazione |'eventuale discostamento dal parere
formulato dall"OIVv.

Mel caso in cui il Direttore gensrale non ritenga di poter aderire alla valutazione
complessiva del Consiglic di Amministrazione, lo comunichera formalmente a
gquest’ultimo, evidenziandone le motivazioni. Ove, entro 15 giorni dalla ricezione
delle osservazioni del Direttore generale, il Consiglio di Amministrazione non le
accolga con provwedimento motivato, il Presidente, nei successivi 15 giorni
chiedera formalmente al Presidente dell’OIV di poter valutare le argomentaziani
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 /o osservazioni scritte &, entro i successivi 15 giorni, procedera
alla composizione della divergenza.

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

22.4. Professionisti dell’area legale

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

I criterl di valutazione sono | seguenti:

a) capacitd di gestire e programmare |'attivitd professionale in modo da
garantire la difesa del|'Istituto nej vari gradi di giudizio;

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

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

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

La scheda di valutazione e compilata tramite la procedura “Retribuzione di
risultato”, disponibile nella Intranet - Servizi per | dipendenti. Per ognuno dei
criteri sopramenzionati viene attribuito un puntegagio, di seguito indicato, per un
complessivo valore massime di 30/30:

a) punteggio da 0 a 8/30;
b) punteggio da O a 8/30;
c) puntegaio da 0 a 8/30;
d) punteggio da 0 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 |a stessa non
corrisponda al punteggio pieno.

La scheda deve essere validata dal professionista e, nel caso in cui il punteggio
non sla parl a 20/30, pud contensare eventuali osservazionl 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
gssere sottoposte alla valutazione del Direttore Generale, sono esaminate dal
Coordinatore Generale legale che pud proporre al valutatore finale delle modifiche
alle stesse,

La procedura di valutazione si conclude con determinazione adottata dal Direttore
Generale, considerate |e eventuall diverganze valutative,

22.5. Medici

Secondo il CCNI di riferimento (attualmente CCNI 2018 sottoscritto 1| 9 settembre
2019, art.7), “la retribuzione di risultato e 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. ecanomicitd dell’azione gestionale (utilizze 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. flessibilitd 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 | responsabill delle UOS centrali;

. dei Coordinatori centrali & regionali per il personale medico in forza ai
rispettivi coordinamenti ovvero alle strutture territoriali di riferimentos

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

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

A tal riguardo, si precisa che | Direttori/Coordinatori che devono valutare | medici
che, nel medesimo anna, riferivano a diverse Responsabile, dovranno procedere
a effettuare la valutazione coinvolgendo nel processo valutativo guest'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 appositc messaggic 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 cul 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 |'omogeneitda nell’applicazione dei criteri di
valutazione,

La procedura di valutazione si conclude, infine, con determinazione adottata dal
Direttore Generale, considerate |e 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, & dalla dichiarazione congiunta 2
del CCNI 2017 per il personale dell’Area dei professionisti sottoscritto il 12
novembre 2018.

I criteri di valutazione sano i seguenti:

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

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

€. capacita di gestire |l proprio tempo di lavoro, facendo fronte con
flessibilita alle esigenze di servizio e contemperando | diversi impegni in
modo da garantire una presenza coerente con l'orario di servizio applicato
nelia 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 | Coordinateri regionali &
per i professionisti in forza al rispettivo Coordinamento generale e dai Coordinatori
regionali Tecnico-edilizi per | professionisti del medesimo ramo professionale in
forza alle sedi territoriali,

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

a. punteggio da 0 a 5/30;
b. punteggio da 0 a 5/30;
C. punteggioda 0 a 10/30;
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d. punteggio da 0 a 10/30.

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

La scheda, dopo essere stata compilata dal valutatore, dewve 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 pué,
in tal caso, inserire delle controdeduziani.

Come previsto dalle disposizioni contrattuali, al fine di garantire
'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 puo proporre al valutatore finale delle
modifiche alle stesse,

La procedura di valutaziane si conclude con determinazione adottata dal Direttore
Generale, considerate |2 eventuall diverganze valutative.

22.7. Personale delle Aree ABC

22.7.1. Generalita

La wvalutazione della componente individuale della performance g finalizzata
all*attribuzione dei seguenti compensi:

« Trattamento economico di professionalita;
« Trattamento economico di performance individuale;

descritti nel paragrafi successivi

22.7.2. Trattamento economico di professionalita

Il Trattamento economico dl 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 compliti nuovi ed ulteriori che nel corso di ogni singaolo
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 continuative presso |'Istituto.

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

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

« 1 nel caso di una prestazione lavorativa in linea con gll obiettivi assegnati;

« 1.2 in caso di apporto lavorative altamente innovativo.

Qualora il valutatore ritenga c¢he il dipendente possa avere un coefficiente di
merito  inferlore ad 1, provvedera ad effettuare nei suoi  confronti,
tempestivamente e comungque con cadenza almeng semestrale, la comunicazione
del ridotto coefficiente,

Costituisce motivo di esclusione dell'attribuzione del punteggio massimo, con
effetto sulla wvalutazione relativa all'anno in cui si conclude [l relativo
procedimento, I'accertata violazione dei codici di comportamento e di discipling,
da cul sia derivata I"'applicazione di sanzioni disciplinari, al sensi delle vigenti
disposizioni normative e contrattuali.

In caso di disaccordo sul coefficiente attribuito, il valutate pud attivare le
procedure conciliative in uso, che assicurano il contraddittorio & rimettono |a
soluzione della controversia al dirigente gerarchicamente sovraordinato.

In caso di apporto altamente innovativo /o migliorative dei processi di lavoro,
comprovato e documentato rispetto agli obiettivi definiti nel Piano Integrato, il
relative coefficiente di merite 1,2 sara attribuito su proposta motivata del
dirigente di riferimento, walidata dal competente Direttore Regionale, di
Coordinamento Metropolitano o Centrale, che, in merito, provvedeara 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 economice 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 & C ed attribuito
oltre che sulla base defla presenza in servizio, sulla base degli esiti della
valutazione di performance individuale come esposto piu avanti.

Tra gli obiettivi del Sistema di wvalutazione individuale non vi € solo |a
gratificazione del citato premio economico specifico, il "Trattamento accessorio di
performance individuale”, ma anche |a valorizzazione ed il riconoscimento dei
meriti & dei risultati raggiunti dai dipendenti, con 'avviamento dei pid meritevoli
su percorsi di carriera basati sull’alta formagzione, su titoli preferenziali per
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I"attribuzione di incarichi di responsabilita ed avanzamenti economict e di carriera,
nonche per la partecipazione a progett di elevato impatto ed evidenza,

Mon sono considerati valutahbili @ non riceveranno pertanto |la valutazione annuale
i dipendenti effettivamente in servizio, sia in presenza che in smart weorking o
telelavoro, per meno di 80 giomni nell'anno di riferimente. In relazione alla
valutazione intermeadia, non potranno essera valutat | dipendenti che, nel penodo
preso a riferimento per tale valutazione, siano stati effetbivaments in servizio, sia
in presenza che in smart working o telelavoro, per meno di 60/365 del periodo
ctecco,

La misurazione avviene su tre dimansioni in coerenza con quanto previsto nell’art.
9 comma 2 del D. Lgs. 150/2009:

v Obiettivi di gruppo: attraverse la rlevazions dagli obiettivi di produzione
della struttura organizzativa (struttura fisica) a cui afferisce il valutato;

v Contributo individuale: nspetto alla qualita del contributo assicurato dal
valutato alla peformance del gruppo di rifenmento;

+  Abilita: nspetto ad un set di ahilita attese ed osservabili, legate ai diversi
aspetti trasversali del lavoro, e messi in atto dal valutato nello svolgimento
del compiti assegnati.

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

Finalta Dirmensboni i s L
della valutazions di valutazione 5 &
|Ii.‘-_|:||'erti'..'i 6%
di grupoo
1
|
Erogazi ———— | S —
At ﬁm:u fepContributo ' St
0 individuale |
I
Ahiliga [ 10%

S illustrano di seguitc le caratteristiche di dettaglio delle singole
dimensioni

22.7.4. “A"
La struttura degli obiettivi di gruppo comprende obiettivi di:

a) Produzione, al cui intermo assumong rilievo sia |indice di glacenza
programmato in sede di programmazione annuale sia I'indice di deflusso;

104



b} Qualita, misurata attraverso l'indice sintetico delle aree di produzione riferito
alla struttura di appartenenza con riferimento allo scostamento dall’anno
precedente,

Per "struttura di appartenenza” si intende quella (Agenzia Territoriale, Agenzia
Complessa, Filiale Provinciale o metropolitana, Direzione Provinciale) presso cul
funzionalmente incardinato il funzionario.

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

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

I pesl del 3 sotto obiettivi sono | seguenti:

Struttura obiettivi

; Indice sintetico di qualita delle aree di
| Indice di giacenza Indice di deflusso produzione (scostamento da anno
| precedanta)

30% 30% 40%

In base ai risultati misurati verranno attribuiti i seguenti parametri intermedi:

%o dli realizg azione obiettiva X Parametro Y intermedio per fa liguidazione
X>75 Proporzione lineare da 75,01
X=75 Fi-

22.7.5. Contributo individuale (elemento "B”)

La dimensiong “contributo indlviduale” wiene misurata e wvalutata sia per |l
personale con F.O, che per il personale senza F.O..

Il risultato della misurazione & un giudizio da parte del wvalutatore sullo
scostamento del “contributo osservato” rispetto al “contributo atteso”.

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

L& fsarsa conosca (| contesto in o opera e agisca in moads consona, in lines
con il gquadra regolamentare e con b valori dell Tstituto, Dimostra consapevelezza
degh obistbv: della sua struttura e del pid ampic ambsto organizzativa di
riferimento ed & In grado di riconcscers il proprio 2pporto nel process) lavarative
i ool & colmeoito,

Aveare mmpwﬂaﬂ:
& interesse

Il tampo lavare dells reorss & caratterizzato da elevata cantindith ed &
totalmante dedicats alladempimenta delle sttivich assagneta. Sono garantite,
nedl'esecuzions delle attivith di compatania, completezza, cormattezza, rispetto
ded tampl. La rigsorsa dimestra impegrs nel prevenine be difficolty & nal rnoarcara
e acottarg seluzicn| mighiorative,

Contribuire con il
proprio lavoro

Cooperare con i La rneorsa condivide informazioni & proposte util al raggiungmento degli
colleghi ohsettivi ded gruppo.

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

La scala esprime | livelli di qualita ed intensita del contributo osservato sempre
contestualizzato rispetto al ruclo e all’area organizzativa del valutato,

La tipelogia di scala permette dl concentrare 'attenzione sul livelll indicati dai
numeri gualitativamente descritti, facilitando 'utilizzo dei livelli intermedi {non
qualitativamente descritti 2, 4, 6):

Livelln Declaratoria

a

Contributo rilevato non rispondente per qualitd ed intensitd a guanto atteso, in funziona

1 i
del rucle & delf'ares organizzativa dappartenanza del valutato

3 Contributo flevats non sempre rispondente por qualith ed intansitd 8 guanto attess, in
funziama dal ruolo e dell‘area organizzativa dappartaranza del valutato

F. 3

5 Contributo iflevato rispondente per qualita ed intensita a quanto attesc, in funzions del
rualo e dall'area organizzativa d'eppartenenza del valutato

[

7 Contrinuto nlevato consistentemente superiore alle attese per gqualita ed inensita, in

funzione del ruola & dell'ares erganizzativa deppartenanza del valutato

Il punteggio assegnato dal valutatore determina l'attribuzione di un parametro
intermedio:
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Valutazione X

Conbtributo individuale Parametra Y
{valore intern da 0l a 7]

X = |= ¥ =110 |
X =8 ¥ = 105 i
:! X=5 Ir Y =100 -I
| X=4 ¥ = 90
-E X=3 ¥ = 85
i X<3 ¥=75

22.7.6. Abilita (elemento "C)

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

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

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

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

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

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

I ! La risorsa conosce le proprie caratteristiche e cpera - |

i coprentemente con il contesto e § walor di @
riferimento. Esegue | compiti secondo le modalita
5 concordate, perseguendo elevati standard  di
PROFESSIOMALITA quzlitd. Organizza e attivita in maniera autonoma,
consideranco e scadanze condivise. Propone
soluzioni ai prablemi sulla Base della informazion|
analizzate ed & consapevole dalle responsabilith

clalle propria aziand

La mEorsa wive il cambiamentoc  come

un'opportunita, & disponibile a meattersi in |
| APERTURA i Fsmssm; ® A sneﬁrnml:ﬂrull PTG r:-m::lalrt.!: -Idl
ALL'TNNOVAZIONE avera, impagna a sviluppare le proprie

compatenza & & migliorans | serizi e le attivith in
cui & coinvolta, valorizzando |l diversith el
procesel di innovazion: & creativitd

La riscrsa interpreta correttaments 8 esiganze
dagli mterfocutos interni o estemni con cui sl
relazicna. Condivide le informmazioni e le busne
Eﬁ:ﬂﬁrgﬂ praticha di lavors con | colleghi, al fina di proceders
in mede imegrato ed effcecs nalla realizzazions
celle attivitaé, dimastrando d saper medare
interess| divergant

La rsorsa lavora n maniera propositiva,
dimostrando di saper operare delle scelte con
ponderaziona per il raggiungimento degli obettivi
GUIDA DEI FROCESSI assegriabi. Se richiesto guida e coording il gruppo
d'appartenenzs, mastrandosi in grado & saper
riconcecere e valonzzare apporto i ciascuno alle
attivita

] -

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

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

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

La scala esprime | livelll di gualita ed Intensitd dell’azione osservata sempre
contestualizzata rispetto al ruolo e all'area organizzativa del valutato, La tipologia
di scala permette di concentrare ['attenzione sui livelli indicati dai numeri
qualitativamente descrittl, facilitando I'utilizze dei livelli intermedi (non
qualitativamente descritti 2, 4, 6):
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Livelln Declaratoria

M|
1 | Azione osservata non rispondente per qualits ed intensits a quanto atteso, In funzione del ruolo e
| deli*area organizzativa del valutato
2|
: Azione osservata non sempre rispondents per gualita ed intensita @ guanto atteso, in funzione del
runio e defl'ares organizzativa del valutato
4
5 Azione osservata rispondemte per qualita ed intensita a quanto atteso, in funzone del rucio 2
dell'area organizzativa ded valutato
&
= Azigne osservata consistentermnente superiore alle sttese per qualita ed intensits, in funzicne del

[ ruoko & deil'area organizzativa del valutato

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

Il sistema prevede che ad ogni fattore venga attribuito un peso e che i fattori
contribuiscano in modo differente a determinare il punteggio complessivo
della dimensione =abilita» in funzione dell’attribuzione o meno al personale
di una Posizione Organizzativa. La somma dei pesi attribuiti ai 4 fattori, sia per
il personale con P.O. che senza P.0., & uguale al 100%.

Con riferimento all’attribuzione dello specifico trattamento economico
accessorio:

Perpcrinis del @ s ss Farpans = el = e
JpOW BO ML
PREOFESEIOMALITSA 250 Sl
APEATIEA ALL TMNADVATIONE 23%% ]
ORIEMTAHENTSO ALLE KELAZIONE 255 254k
GUEDA DET FROCESST 220 0%
Totnle 100%: 100%:

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

’ (Pl WFi )+ (P2 WFa )+ (P W)+ (Pfa W)
=

Wl W + W + Wiy,

109




In_cui

Pa, = puntegglo complessivo defla dimensione abllita di clascuna unita df personalie
PRelPf o PP, PFa PFac ) = punteggio di ogni fattore di ciascuna unita di personale

W W f o, WF 2, W [, W) = peso associato ad ogni fattore di ciascuna unita df personale

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

valutarione X

Abilita Paramatro ¥
(valora intearo da 0 a 7)
6,80 =X = 7,00 ¥ =110
5B0=X 6,79 ¥ =105
4.B0 < X = 5,79 ¥ = 100
B0 =X =< 4,79 Y =90
3.00=X = 3,79 Y = BS
X=<3 ¥ =75

22.8. Sintesi Valutativa

A ciascun funzionario verra infine attribuitc un parametro finale scaturente
dall’applicazione della sequente formula:

Al punteggio della wvalutazione di sintesi corrispondera un parametro di
liguidazione che sara fissato in sede di contrattazione integrativa.
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22.9. Altri ambiti

Il sistemma di wvalutazione della performance individuale rileva anche ai fini

seguenti:

Fine Descrizionea

Accesso a percorsi di
alta formazions & di
crescita professionale

L'chiettiva & pramiare | mento attraversa laccesse privilegato a peroorst di alta
formazions in primare istituzion educative nazonall e immemazicnall o period
di favoro presso pomarie  isticuziond  pubbliche e prvate, nazonali =
intemazianali

Riconoscimento di
punteggi nell"fambito
dalle progressicni
economiche &fo di
carriera

Valorizzaziong di titall priontar neli’ambito delle procecure di prograssiomna
econamica &'o di carnera

Attribuzione di
incarichi &
responsabilith

Accasea ad incarichi di responsabilith in furzicne ded et individoali
riconosciuti assegnati secondo  criteri oggettivi 2 pubblid {ad esempio
|'assegraziona & posizioni di coordinamenta),

Relativamente alla finalita “Accesso a percorsi di alta formazione e di
crescita professionale” le dimensioni oggetto di misurazione e valutazione della
performance individuale e | meccanismi di attribuzione del punteggio sono quelli
descritti nel paragrafo 23.7.6

I pesi attribuiti alle tre dimensioni sia per il personale con P.O che senza P.0O.

sono diversi rispetto

a quelli utii al Trattamente economica di performance

individuale, nel termini seguanti:

della valutaziona

Dimansioni
di vahitarions

Firnealits
nalita Prsn dimensioni

p_l:uﬂtwl | 0%
digruppo
Accessoapercorsidi | — ==
alta farmazione.  Contrituto | 20%
edi crescita individuale :
professionale
hilits 20%
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22.10. Soggetti coinvolti

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

ATTORE RUOLL/RESPONSABILITA

Ha un ruolo di monitoraggio, presidic e garanzia di adeguatezzs
t OIV metedologica del SMVP

Direzione Presidia nell'ambito del piii ampio processo di misurazione della

| Gentinie perfarmance organizzativa, le attivita di definizione e rilevazione degli
: Planificazione & | qpiattivi di gruppo (di produzione e quality), definiti a livello di |

Controllo di etruttura fisica
Gestione

PFresidia & coording il processe di misurazione della performance

Direziona individuale relativamente agll aspetti operativi & metodologicl,
i Centrale Risorse | Gestisce l'elborazione e analisi della sintesi valutativa, assicurando |
Umana il supporto costante al valutatori @ valutatl nelle diverse fasi del
PrOCESSD

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

Supporta || dirigente superiore gerarchico, unico attore responsabile
Compilatore delifattivita di misurazione e valutazione della performance
individuale, nella compilazione della scheda di valutazions

1
| Tutta il personale detle aree A, B e C prende visiomne degll indirizzl in
Valutati materia di valutazione e del giudizio intermedio e finale espresso dai
valutatori
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22.11. Il processo operativo di misurazione e valutazione
della performance individuale

Il processe di misurazione e valutazione della performance individuale 2
caratterizzato da quattro fasi:

WAL AT IEHNE

WALUTAERGAE FIMALE
DELLE FFRFOEMANCE
ANOTWIDUALE

WALUT A IO ME ENTERFREQLA

DELLA PERFORMLMCE
IMOIVITUALE

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

*Comunicazione di avia della campagna di valutazione della performance individuale
relativamente all‘anne in corse

sfttuazione di misure di calibrazione ex onte in presenza &/o a distanza {attivita di formazions |
alla valutarione}, destinate agli attor coinwaltl nel processo in gualith di valutatorl (didgent e
seppett proponend), da realizzare annualmente ai nuc dirigentscggetl proponent g/
solo nelle situazionl di modifica degli aspetl] procedurali e formali del SRVE

£ sAttyazione o mdsure i calibrazione ex ante (attivith informative ) destinate e a tuttii
dipendenti delle ares coinvolti nel processo
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FASE 2: MISURAZIONE E VALUTAZIONE INTERMEDIA DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE
sMisurazione ¢ verifica Intermedia dell’andamento della performance individuale del perzonale ]

delle ares, relativamente alle tre dimensioni {raggiungimento degli obiettivi di gruppo, contributo
individuale agli sbiettivi di gruppo e abilita)

sRilevazione intermedia e alimentazione, da parte di DC PCG, degli obiettivi di gruppo

~ eAssegnazione da parte del dirigente del giudizio intermedio def contributo individuale & delle
abilita

=Elaborazione e consolidamento della sintesi valutativa imtermedia

sInwio, atutth i valutati, delle evidenze dai giudizi delle tre dimensioni @ della sintesi valutativa
intermedia

FASE 3: MISURAZIONE E VALUTAZIONE FINALE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

dimensioni (raggiungimento degli obiettivl di gruppa, contributa individuale agh chiettivi di grup

=Misurazione della performance individuale del persanale dellz aree, relativamente alle tre 1
. pa
e abilita}

k!

sCompilazione, da parte del dirigente, delle schede divalutazione finale

. wAttuazione di misure di calibraziona (incontri ex post di Direzione efo incantn seletbvi} con la
finalitd di calibrare § puntegpl assegnati, grazie al confronto con altri valutatorn efola DC RU

slnwio, a tutti | valutati, della sintesi valutativa finale

«Realizzazione del colloguie di restituzione, solo su richiesta del valutato, per condividere gli esiti
dalla valutazione finale

sAttuazione della procedura di conciliazione, solo In caso di disaccorda tra valutatore e valutato
sugli esiti della valutazione relativi al contributo individuale e alle abilith

wSottascrizione delle schede di valutazione finale da parte del valutato

+Elaborazione e consolidamento degli esiti della valutazione finale
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FASE 4: CONCLUSIONE DEL PROCESS0 DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

=

sAttivazione del processo di assegnazone delle premialita al personale delle aree, sulla base
degli asiti della valutazions finale

Procedura informatica

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

Per la Valutazione Intermedia:

- Valutazione Intermedia \
Non Avvioto Aviata
: tcheda Scheda Sihela
Vuata in Bozza ‘ Validata

115



Per la Valutazione Finale:

/ﬁ_ Valutazione Finale \

i .
Non Avvigta Avvigta c"”"'[:'m
5chexda Sefipida it ® fiea | pbcuttate
Wiata m Boeza " Walidata -*- wabatati. _‘ Mﬁm
f;\ /
!____ - Conciligzione
A Bpambio
| edservazion
valutatare e
ulluta:t-:- |
Scheda L
|:v|:rr.|1:|||.=:|n -,. q mﬂ“
Walid
I'\ ‘ e i o R - /
H'“H—u._ _._____-'"

22.12. Divergenze valutative e procedure di conciliazione

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

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

Per il personale che opera nella Direzione Generale sara costituita una
Commissione Unica a livello Nazionale:
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o posizione Commuissione Linica a livello di Direrione senerale;

Direttore Centrale Risorse Umane (o Formazione & sviluppo risorse umane®)

Direttore Centrale Pianificazione e controllo di gestione (o Formazione e sviluppo
risorse umana*)

| Direttore Centrale di Direzione diversa da quella di appartenenza del valutato

* Sostituisca i Dirattore RU o Direttore POG guands il valutato appartiena, rispettivaments, alla DCRU o
DCPCG

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

C'omposizione Commissione Begionale:

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

5 Direttora di altra sede diversa da qualla di appartenenza del valutato

Fouande || vakitats & un dipendants dallz Sede regionala, | Direttore regionale dalla sede di appartenenza &
soskituita da altra Direttore di Sede Regionala o di altra TOM

Composizgione Commissione di Coordinamento Metropolitamo:

| Direttore di Coordinamento Metropolitano =

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

e e e o A e e e L L e I L e A L ) PR A B L LA N T L B

Direzicne di Coordinaments Metropalitans di sppartenerza & sostituite da Direttore di altra DCM o 48 altra
Seda Regonaka.

Mello specifico, la procedura viene attivata qualora valutato e valutatore siano

in disaccordo sugli esiti della valutazione relativi al contribute individuale
e alle abilita e prevede | seguenti passaggl:

Presentazione istanza di riesame

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

Istruttori ti udizio della C issi

Listruttoria della pratica & |a convocazione della Commissione di Riesame
devono avvenire entro dieci giorni dalla comunicazione ufficiale della
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contestazione. La procedura di conciliazione sara avviata, quindi, solo per ragioni
che derivano da mancata valutazione degli elementi aventi evidenza fattuale e/o
da errori pracedurali e farmali,

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

190000 O D4 G DR 4 B N e B o e 0 e

g1

Il Direttore céntngle Pianificazione e Controllo di Gestione

Il Dire ntrale Risorse Umane

F

1l Direttoré generaie vicario




APPENDICE

IL PROCESSO DI
CLUSTERIZZAZIONE
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Appendice: Il Processo di Clusterizzazione

A) CI i [essita o b | izzati

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

metropolitane |‘Istituto ha individuato dei cluster di appartenenza.

I Cluster sono stati definiti sulla base delle seguenti complessita:

- complessita organizzativa (valutata sulla variabile volume di produzione

omogeneizzata.);

+ complessita del contesto ambientale (valutata sulle wvariabili socio-

gconomiche).

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

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

Valore Aree Metropolitane (Filiali metropolitane)

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

Valore Sedi con Indice di complessita elevata (produzione

P2 maggliore di 250.000 P.O.)

Valore Sedi con Indice di complessitd media (produzione tra

P3 1&60.000 e 250.000 P.O.)

Valore Sedi con Indice di complessita bassa (produzione minore

P4 di 160.000 P.Q.)

mentre, per |a variabile complessita del contesto ambientale | valori vengono

assegnati secondo la seguente tabella, introducendo, rispetto a quelli attualmente

in uso, un ulteriore valore

Tabella 2 - complassita ambientala

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

S| @ proceduto anche alla suddivisione delle 11 filiali della DCM Roma e Mapoli
utilizzando appositi indicatori

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

Indichtor Fonte da cul reperire i dat| Pesi
| Pop<20000ab. Per comune (3] 10,0%
| Seclarizzazione (da diploma di secondo 5 0%
| grado/Tot. Popolazions >15)
| Indice di datazione delle strutture & reti
| perla telefonia e la telematica 5.0%
| {alia=100)
| Indice defitti agni 100,000 abitanti 5,0%
ll . strutture di Patronato {dato INPS) / 10,0%
'_ Tot. Popolazione {ogni 10.000)=15
Occupat! awtonomd (% su tol. ecoupati) 10,0%
| Gccupati in Agricottura [% su totale
| oceupati e
; Lawvorator] parasubordinati su totale e e ey 10,0%
| oceupati %) LA U e L
| Pensioni di invalidita civile su totale N e A T T e R 10,0%
| penshoni (%5) 1
i
| Permessi di soggiema su forza lavoro [%) | Tabelis in fa 50
il
indice di dipendenza degli anziani [Tot,
| Popolazione = 65/ Tot. Popolazione 5,0%
1 »15<85])
| M. struttwre Intermediari [dato INPS) / e
| Tot. Popolazione (ogni 10.000)>15 i it - :
| Carico di lavore Pro capite (area prestaz, |0 ' 10,00
| & serelzl ind.
Pop<20000sb. Per comune (%) : i "3 10,0%
Indhvidual Domande Reddito di Cittadinanza 10,0%
Scolzrizzazione |(da diploma di secondo T
grada/Tot, Popelazione »15] '
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Indicatori Fonto da cui reperire | dati

Indice di dotazions delle strutture & reti
per la telefonia o kb telematica
{italia=100)

Indice delitti ognl 100000 abitanti

M. strutture di Patronato (deto INPS) /
Tot. Popelazions (ogni 10.000p>15

Tasso di dissccupazione %)

Occupati dipendenti (%% su tot, sccupat)
Decupati in Agricoltura (36 su totale
occupati)

Misti wivi {3 su Tot. Popolazione)

Indice di qualita defla vita (Sole 24 Ore
2016 - kalig=100]

M. strutture Intermediari {dato INFS) /
Tot. Popolazione (ogni 10.000)=15

| Carico di lsvore Pro capite {area preataz,

o sz ind.) . )
Jorale 100%
Pop<20000ab. Per comune {35) 5.0%
n.a. 0,0
Scolarizzazione (da diploma di secondo 100%
| grado/Tot. Popolaziona »15}
Indice di dotazione dielle strutture & reti
per la telefonia e la telematica 10,00
{Ivalla=108}
Indice defitti ogni L00.000 sbitanti 10,0%
Imprese agricole su totake (35)
CPC Area | {Inps osservatorio) 5
ﬁul'll'lhllﬂl Imprese con meno di 10 addett {3) 10,0%
Oocupat! automomi (3% su tot. ocoupati] 10,04
Lavoratori parasubordinati su totale 10.0%
| occuparnti {%)
Tasso di natalitd delle imprese 5 0%
{Infocamere 2017} :
| Tasso di mortalita delle imprese 5.0%
A infocamere 2017)
Sofferanze bancarie fimpieghi chentela 5.0%
| ordinaria (%] {Banca d'ltalia - Kalia=100)
Carico di lavore Pro capite (area fussi) 10,0%
Totale L0
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Indicatari Fonta da cul reperire | dati

Carico di lsvere Pra r_upitl: -Iq:::l prestas, [ESSEEe
0,0%
@ servizi ind.) Aol
Carico dl lsvere Pro capite {ares fussi) Pt Budget 0,0%
E-um:n.lfl.Hmm Pro r.u|:|r1.:-|.- {area prestaz, HII'I:I' Mﬁ 20,0%
& servizi ind, + arca flussi) 35 .
Domande Reddito di Cittadinanza Ojpen Dista Cith Metre palitane 20,0%
Popolazione ‘Open Diata Cits Metrapalitane 2.0%
Eta =5 Open Data Cits Metropalitane 5.0%
EPCFI.&H_
Ro e Eta =65 Open Bata Cita betro palitans B0
I'I:Ilﬂ‘
Negoli
Laureati Opan Bata Cith Metropalitane 10,0%
diploma di scuola secondaria superiore i R e
. 5,0
PR, TR Cpen Data Citd Metrgpalitane
Occupati Eln-‘:l:ﬁuta.l:ﬁﬁlﬂnmmlrrm_r 10,0%
Disoccupati Ifrpin‘r_hfl:uﬁi M etrapaStane 10,0%
Stranieri 3 pei Dt Cith M etropcitane 5,0%
Famiglie 4+ Cpen Ij_a_lnt_ﬂ-_ i.ie'grpp-ulnpa 5,0%

B)Cluster per la wvalorizzazione dell’attivita di _informazione e
i jelle Strutt inciali e dell "

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

Dl seguito la sintesi deglli indicatori, ed il riepilogo delle sedi per cluster di
appartenenza:

CoD  Indicatorn Fontie da cill réparine | dath
Complessi DYVH ISTAT - Popalazicee & .
-] CT1 | Pop<20000ab. Per comune (%) famiglie/Pegolazione Popolazione fesidente
Amblental &l 1% pennaio/Aegionl & comuni {istat 20081
& ; 3 ; Tabeka COGHD-STATSTIO0 "popolazione per
s {da dipl di seeand i T LR :
ez :‘“':;m”:;; 2 dlploma SNt o grar Tot. B e R
Ve pi) intarualk di confidenza k™
. - T Tabelis COORD, STATISTICO
CT3 | Indice delitti opni 100,000 abitanti “del tnprovincia 2017 t
— M. strutture di Patronato (deto INPS) [ Tot Tabela COQRD: STATISTICD "dati
Popolazione (ogni 10,000)=15 patronati s
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33la(alalalalalalalalalalalalalalalala lalalalala]a]a] 3

LD

a

Inclicator

Decupati sutonomi {35 su tol. occupati)

Cccupati in Agricoltura (% su totale oocupati]

Lavarator parasubordinati su totale occupati (%)

Pensionl di invalidita civile sutotale pensioni |3)

Permissl di soggiorna su forzs lavara (%)

Indice di dipendenza degli anziani (Tot. Popolazione > | DWH ISTAT - {lstat 201

B5/ Tot. Popolazione »15<65)

Clﬁmdimﬁnnpihhmmh.m“ﬂ.} e B et

Domande Reddito di Cittadinanza

Tasso di disoccupezions (%)

Cecupati dipendent! [% su tot. occupati]

Matl wiwl (% su Tot. Popolazions)

Indice di gualita della vita (Sole 24 Ore 2018 -
italia=100)

Imprese con meno di 10 addetti (%5}

Tesso di netalith defle imprese {Infocamerne 2017)

Tasso di mortalita delle imprese (Infacamere 2017}

Caricn di lavoro Pro capite (area flussi)

Ricchezza & consuwmil

Affari ¢ lavaro

Ambiente e servizi

Demografia e societa

Giustlzia e slourezza

Cultura & tempo libens

Depositi pro capite

PH pro capite

Canonl medi di locazione

Spesa media in beni durevali per famighia

PFrotesti pro capite

PFrezzl medi dl vendita delle case

Spesa pro capite in visgg Murismo

Foate da cull peperane st
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COD  Indicator Fonte da cul reperne | datl

Imprese registrate
{Murmero ognl 100 abitanti ~ dato a settembre 2018]

Tasso di occupazionn
{15-64 anni, in percentuale - 2017)

Tasso di disoccupmione giovanile
[15-25 anni, valori in % - 2017}

{in percentuale - 2017)

Cuota di export sul Pil
{* tra esportazioni & vakore aggiunto - 2017]

Startup innovative

C134
CT35
136
: 137 Impieghi su depositi
cra8
T3 | (umero agni 1000 socists di capitale - ottobrs 2015) [N

Gap retributhvo di genere -
CT30 | {In % tra ke petribuzioni medie nette di vomini & donne
- 2017)

Ecosistema urbano [Indice Legambiente sul
capaluoghi - 2018)

Home banking (Numero ogni 100mila abitanti-2017) [T

Rischio idrogeslogioo (% superficie a peroalosith da
frana (P3 o P4} ¢ idraulica (P2})

Spesa soclale degli enti locall per abitante {Per minorl, | Statistiche
disahili @ anziani, in euro - 2017}

I city rate {Indice delle smart city riferito ai capoluaghi [T
- 2018}

Indice climatico di escursione termica [Tmin - Tmax in
€, dicemnbra 2016 - sattembre 2017)

Laureati per provincia di residenza (Numero ogni mille [ SEatis
residenti giovani (25-30 anni) = 2017}

Tassn natalith (Ogni mille abitanti —2017]

CTal
CTaz
CT43
CT44
CT45
| €745 | Speranza di vita media alla nascita [Anni - 2017)
CT47
CT48
CT49
CT50

Indice di wecchiaia {Over 65 annif/0-14 anni, in % -
2017)

Saldo migratorio interna (Iscritt] per trasterimento da | 513
altro Comune/cancellati per trasferimento in altro
Comune - 2017)

2

Tasso di mortalita {Ogni mille abitanti - 2017)

HAcquisizioni di cittadinanza italiana [Ogni mille
resident] stranierl - 2017)

Tesso di feconditd [Mumero medlo di figll per donna -
2017]

Durata media dei processi {In giorni, contenzicso civile | Statistiche Salaa0rs - 2017
-2017)

Scippi e borseggi (Mumero ogni 100mila ahitanti «
2017)

Indici di litigiosita (Cause iscritte ogni 100mila
ahitanti, contenzioso civike - 2017}

Cause pendenti ultratriennali (In % sul totale pendenti AttLiche 50
al 31 dicembre 2017, contenzioso civile)

Rapine [Mumero ogni L00Omila abitanti - 2007]

Delitti 6i stupefacenti (Numera agni 100mila abitanti - | Statitioe:
2017)

slalz4)ala3lals
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IrncliC & tar Fonte da cul reperice | datl

Furti di autowetture (Memeno ogni 100mila abitanti -
2017)

Librerie (Mumero agni 100mila ebitanti - 2017)

Sale dnematografiche [Postl a sedere ognl 100 mila
abitantl - 2017)

Cfferta culturatle (Mumero di spettaceli ogni 1000
ahitant| - 2017)

Turisti, permanenza media nefle strutture ricettive (In | St
notti - 2017)

Spettacoli, spesa al botteghing [Euro per abitante -
2017)

Onlus {NMumero agni 100mila abitanti - 2017}

16E

Indice dl sportivita
(indice di diffusione delle attivita sportive = 2018)

Utenti Serviti

Tempo medio servizi

CAZ

Appuntament| sede

cag

Richieste LI

CAS

Caselle istituzionali

CAR

CA7

Comunicazione bidirezionale inbound - Prestazioni a
del reddito

Comunicazione bidirezlonale outbound - Prestaziond a
sostegno del reddito

Comunicazione bidirezlonale Inbound - Anagrafica
flussi

Comunicazione bidirezionale outbound - Anagrafica
Tluss]

Comunicazione bidirezionale inbound -
Accertamento/gestione del credito

Comunicazione bidirezionale outbound -
Accertamento/gestione del credita

Comunicazione bidirezionale inbound GS Committenti |

Comunicazione bidirezionale outbound G%
Cammittenti

Comunicazione bidirezionale inbowund - Verifica
amminlstrativa

Comunicazione bidirezionale outhound - Verifica
amministrativa

Comunicazione bidirezionale inbound da Controlbs
delle prestazioni

Comunicazione hidirezionale inbound da Controllo
delle prestazioni

Linea INPS

Linca Inps - Pensioni Quota 100

slelelelelelelelele e ele]e

CRM - RdC, PAC & quota 100 - Totale Chiuse allo
sportelbo
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LoD Indicatord

CRM - RdC, PdC e guota 100 - Totale Inviate a

A2 | Lineaimeps

Dettaglio Cluster con sedi di appartenenza

CLUSTER SEDE

Agenzia complessa Torino Nord; Agenzia complessa Collegno; Agenzia complassa
Sesto 5, Giovanni; Agenzia complessa Milano Nord; Agenzia complessa Milano
A58 Missor; Agenzia complessa Milano Fiori; Agenzia complessa Milano Est; Agenzia
1 complessa Legnano; Agenzia complessa Empoli; Agenzia complessa Aversa;
Agenzia complessa Nocera Inferiore; Agenzia complessa Battipaglia
Agenzia complessa Moncalieri; Agengia complessa Pinerolo; Agenzia complessa
A58 Mestre; Agenzia complessa San Dona di Piave; Agenzia complessa Civitavecchia;
Agenzia complessa Palermo sud
| Agenzia complessa [vrea; Agengia complessa Sestri Levante; Agengia complessa
Sestri Ponente; Agenzia complessa Imola; Agenzia Complessa Cesena; Agenzia
complessa Piombino; Agenzia complessa Citta di Castello; Agenzia complessa
Cassino; Agenzia complessa Roma Monteverde; Agenzia complessa Ostia; Agenzia
ASC complessa Roma Tiburtino; Agenzia complessa Roma Aurelio; Agenzia complessa
Pormezia; Agenzia complessa Tivoli; Agenzia complessa Sulmona; Agenzia
complessa Avezzano; Agenzia complessa Napoll Soccavo; Agenzia complessa
Casarano; Agenzia complessa Lamezia Terme; Agenzia complessa Sciacca;
| Agenzia complessa Noto; Agenzia complessa Ialesias; Agenzia complessa Olbia
| Conegliano (Agenzia); Pontedera (Agenzia) ; Costiero Vesuviana (ex 5. Glovanni
Napoli E.) (Agenzia) ; Cerignola (Agenzia) ;| San Severo (Agenzia) | Manduria

AR (Agenzia) ; Grottaglie [Agenzia) ; Castellaneta (Agenzia) ; Palmi (Agenzia) ; Locri
(Agenzia) ; Paternc (Agenzia) ; Giarre (Agenzia) ; Vittorla {(Agenzia)
AGE Alba [(Agenzia); Dolo {Agenzia); Terracina (Agenzia) ; Moltetta (Agenzia) ; Quartu

- |SiElenafhgerels)
ABC | Merano (Agenzia); Afragola Napoli-Nord; Giugliano (Agenzia)
5.Paolo (Agenzia); Lingotto (Agenzia) ; Orbassano (Agenzia) | Crema (Agenzia) ;
Seregno (Agenzia) ; Vimercate (Agenzia) ; Desio (Agenzia) ; Busto Arsizio
(Agenzia) ; Gorgonzola (Agenzia) ; Bollate (Agenzia) ; Rho (Agenzia) ; Baggio
Lorenteggio {Agenzia) ; Melzo (Agenzia) ; Magenta (Agenzia) ; Montecatini Terme
(Agenzia) ; Foligno (Agenzia) ; S.Benedetto Tronto (Agenzia) ; Formia (Agenzia) ;
Napoli Centro (ex Stella 5, Carle) (Agenzia) , Manfredonia (Agenzia) ; Castrovillari
(Agenzia) ; Gela (Agenzia) ; Caltagirone (Agenzia) ; Mascalucia (Agenzia) ;
Tarmini Imerese (Agenzia) ; Bagheria {Agenzia) ; Modica (Agenzia)
Saluzzo (Agenzia); Treviglio (Agenzia) ; Desenzano (Agenzia) ; Manerblo (Agenzia)
; Chiari (Agenzia) ; Canti (Agenzia) ; Cesano Maderno (Agenzia) ; Vigevano
(Agenzia) ; Voghera (Agenzia) ; Gallarate (Agenzia) ; Parabiago (Agenzia) ;
Montebelluna (Agenzia) ; Portogruaro (Agenzia) ; Villafranca Veronese (Agenzia) ;
Bassano del Grappa (Agenzia) ; Schio (Agenzia) ; S.Giovanni in P. {Agenzia) ;
Casalecchio di Reno (Agenzia) | Sassuolo (Agenzia) | Fidenza (Agenzia) ; Faenza
(Agenzia) ; Lugo (Agenzia) ; Scandiccl (Agenzia) | Firenze Sud-Est (ex Campo di
M-Gavinana) (Agenzia) ; Viareggio (Agenzia) ; Jesi (Agenzia) ; Lanciano (Agenzia)
: Vasto (Agenzia) | Giulianova (Agenzia) ; Termoli (Agenzia) | Arano L. (Agenzia)
; Carbonara (Agenzia) ; Putighano (Agenzia) ; Gioia del Colle (Agenzia) | Altamura
(Agenzia) ; Barletta (Agenzia) ; Ostuni (Agenzia) ; Francavilla Fontana (Agenzia) ;
Mardd (Agenzia) ; Maglie (Agenzia) ; Tricase (Agenzla) ; Martina Franca (Agenzia)
i Policore (Agenzia) ; Melfi (Agenzia) ; Lagonegre (Agenzia) ; Soverato (Agenzia) ;
Paola (Agenzia) ; Canicatti (Agenzla) ; 5.Teresa Riva (Agenzia) ; Barcellona
J (Agenzia) ; 5.Agata di Militello (Agenzia) ; Milazzo (Agenzia) ; Castelvetrano
: {Agenzia) ; Marzara del Valle (Agenzia)

ATA

—e

| A7B

127



CLUSTER

SEDE

ATC

Terno d'lsola (Agenzia); Rovereto (Agenzia), Este (Agenzia) ; Camposampiero
(Agenzia) ; Cittadella (Agenzia) ; Badia Polesine (Agenzia) ; Legnago (Agenzia) |
5.Bonifacio (Agenzia) ; 3.Lazzare 5. (Agenzia) ; Codigoro (Agenzia) ; Fano
{Agenzia) | Palestrina (Agenzia) | Albano Laziale (Agenzlia) ;| Monterctondo
{Agenzia) ; Torre del Greco (Agenzia) ; Pomigliano d'Arco (Agenzia) ; S.Gluseppe
Vesuviano (Agenzia) ; Sanluri (Agenzia)

AZA

Sarezzo (Agenzia); Tropea (Agenzia); Villa San Glovanni (Agenzia)

AZB

Casale Monferrato (Agenzia); Chierl (Aoenzia) ; Rivarolo (Agenzia) ; Cirlé
(Agenzia) ; Bussoleno (Agenzia) ; Breno (Agenzia) ; Montichiari (Agenzia) ; Iseo
(Agenzia) ; Erba (Agenzia) ; Codogno (Agenzia) ; Stradella (Agenzia) ; Tradate
{Agenzia) ; Paderno Dugnano (Agenzia) ; Ventimiglia (Agenzia) ;| Sanremo
(Agenzia) ; Novafeltria (Agenzia) ; Carpl {Agenzia) ; Montevarchi {Agenzia) ,
Borgo 5. Lorenzo (Agenzla) ; Pontassieve (Agenzia) | Sesto Florentino (Agenzia) ;
Spoleto (Agenzia) ; Civitanova Marche (Agenzia) ; Montesilvano (Agenzia) ; Atri
(Agenzia) ; Nereto (Agenzia) ; Telese (Agenzia) ; Pledimonte Matese (Agenzia) ;
Sessa Aurunca (Agenzia) ; Sapri (Agenzia) ; Minori (Agenzia) ; Agropoli (Agenzia)
; Sala Consilina {Agenzia) ; 5. Paolo (Agenzia) ; Monopoli {Agenzia) ; Murat
(Agenzia) ; Trani (Agenzia) ; Lucara (Agenzia) ; Campi Salentina (Agenzia) |
Galatina (Agenzia) ; Gallipeli (Agenzia) ; Villa d"Angri {(Agenzia) ; Cird Marina
(Agenzla) ; Scalea (Agenzia) ; Trebisacce (Agenzia) ; Caulonia {Agenzia) ; Nicosia
{Agenzia) ; Patti (Agenzia) ; Partinico (Agenzia) ; Petralia Soprana (Agenzia)
Corleone (Agenzia) ; Misilmeri (Agenzia) ; Lentini (Agenzia) ; Marsala (Agenzia) ;
Alcamo (Agenzia) ; Lanusei (Agenzia) ; Macomer (Agenzia) ; Sorgono (Agenzia) ;
Siniscola (Agenzia) ; Alghero {Agenzia)

ARC

Acquil Terme (Agenzia); Novi Ligure (Agenzia) ; Nizza Monferrato (Agenzia) ;
Mondovi (Agenzia) ; Carmagnola (Agenzia) ; Borgosesia (Agenzia) ; Clusong
LAgenzia) ; Zogno (Agenzia) ; Grumello del Monte {Agenzia) ; Romano di
Lombardia (Agenzia) ; Villanuova sul Clisi (Agenzia) ; Merate (Agenzia) ;
Casalmaggiore {(Agenzia) ; Ostiglia (Agenzia) ; Castiglicne delle Stiviere (Agenzia)
; Suzzara (Agenzia) ; 5.Angelo Lodiglano (Agenzia) ; Lulno (Agenzia) ; Chiavari
(Agenzia) ; Albenga (Agenzia) ; Finale Ligure (Agenzia) ; Bressanone (Agenzia) ;
Brurico (Agenzia) ; Cles (Agenzia) ; Borgo Valsugana (Agenzia) ; Cavalese
{Agenzia) ; Riva Del Garda (Agenzia) ; Feltre (Agenzia) ; Pieve di Cadore (Agenzia)
; Piove di Sacco (Agenzia) ; Adria (Agenzia) ; Oderzo (Agenzia) ; Castelfranco
Veneto (Agenzia) ; Chicggia (Agenzia) ; Capring Veronese (Agenzia) ; Lonigo
(Agenzia) ; Monfalcone (Agenzia) ; Tolmezzo (Agenzia) ; Cervignano Friull
(Agenzia) | 5.Daniele [Agenzia) | Spllimbergo (Agenzia) ;| Vergato (Agenzia) ;
S.Giorgio DV Plana (Agenzia) | Morcano di Romagna (Agenzia) | Pavullo nel
Frignano (Agenzia) ; Mirandola (Agenzia) | Vignola (Agenzia) ; Guastalla (Agenzia)
; Castel.wo ne' Monti (Agenzia) ; Orbetello (Agenzia) ; Cecina (Agenzia) ; Castel.vo
Garfagnana (Agenzia) ; Aulla (Agenzia) ; Colle di Val d'Elsa (Agenzia) |
Molntepulciange (Agenzia) ; Gubbio (Agenzia) ; Todi (Agenzia) ; Castiglione del
Lago (Agenzia) ; Orvieto (Agenzia) ; Fabriano (Agenzia) ; Senigallla {Agenzia) ;
Camerino {(Agenzia) ; Tolentino (Agenzia) | Fossombrone (Agenzia) | Urbino
(Agenzia) ; Sora (Agenzia) | Anagni (Agenzia) ; Poggio Mirteto (Agenzia) |
Civitacastellana (Agengia) ; Colleferro (Agenzia) ; Bracciano (Agenzia) ;
Grottaferrata (Agenzia) ; Velletri (Agenzia) ; S.Angelo Lombardi {(Agenzia) ; Vallo
della Lucania {Agenzia) ; Scampia (Agenzia) ; Ischia (Agenzia) ; Canocsa (Agenzia)
; Asseminl (Agenzia) ; Senorbi (Agenzia) ; Cagliarl Mulinu (Agenzia) ; Carbonia
(Agenzla) ; Ozlerl (Agenzia) ; Templo Pausania (Agenzia) ; Ghilarza (Agenzia)

M2B

Roma; Roma Eur; Roma Flaminke; Napoli; Camalkdaoll

M3B

Roma Casiline Prenesting; Roma Tuscolano; Roma Montesacro; Castellammane D
Stabia; Nola; Pozruoli

PZA

Caserta; Foggla; Lecce; Cosenza; Reggio Calabria; Catanla; Messina; Palermo

P28

Torino; Milano; Genova; Salerno; Barl, Taranto; Cagliari

P2C

Bergamo; Brescia; Venezia, Bologna; Firenze
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CLUSTER

SEDE

P3A Frosinone; Latina; Chieti; Avellino; Brindisi; Catanzaro; Agrigento; Trapani
F3B Bolzano; Padova; Treviso; Verona; Perugia; Sassari
P3c Monza; Varese; Vicenza; Modena; Ancona
ﬁmss.etﬂ; ﬁietj; 'lﬁterh::r,: Ea‘npﬂha&m; "Isernta; Benevento; Andria; Matera;
P4a Potenza; Viboe Valentia; Crotone; Corigliano-Rossano; Caltanissetta; Enna;
Ragusa; Siracusa; Nuoro; Oristanc
Alessandria; Astl; Cuneo; Vercelli; Aosta, Mantova; Pavia; Sondrio; Imperia;
P4B Savona; Trento; Rovigo; Udine; Pordenone; Placenza; Arezzo, Plsa; Pistola; Skena;
Terni; Ascoll Piceno; Macerata; Fermo; L'aquila; Pescam; Teramo
Movara; Verbania; Bialla; Como; Lecco; Cremona; Lodi; La Spezia; Belluno;
PAC Gorlzia; Trleste; Ferrara; Forll’; Riminl; Parma; Ravenna; Regglo Emilla; Prato;

Livorng; Lucca; Massa Carrara; Pesaro
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