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Servizio Controllo Interno

Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance

(Disposizioni di carattere generale e manuale operativo per la valutazione della performance
individuale dei dirigenti, degli incaricati di posizione organizzativa e del personale dipendente-
Adeguamento al D.Igs. n. 150 del 27 ottobre 2009).
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Disposizioni di carattere generale

La misurazione e la valutazione della performarexenb come principale obiettivo il miglioramentoldejualita dei servizi offerti dalla Provincia di
Savona, attraverso la crescita delle competenZegwsionali, la valorizzazione del merito e l'attdibne di premi per i risultati perseguiti dai salig
dalle unita organizzative, in un sistema basatte quari opportunita di diritti e doveri, trasparandei risultati e delle risorse impiegate per iolo
conseguimento.

La misurazione avviene sia avendo come riferimdé#mministrazione nel suo complesso, sia le singola organizzative e le singole unita di
personale. Il sistema adottato garantisce la traspa delle informazioni prodotte.

L'Amministrazione si avvale del Servizio Controlidernoper il supporto tecnico necessario al Nucleo diutgzione (di seguito denominato Nucleo)
per espletare il compito di valutazione oggettoptebente manuale.

Conformemente a quanto stabilito dall'Art. 3 coméndel D.Lgs 150 del 27/10/2009 non derivano nuowaygiori oneri per l'istituzione del nuovo
sistema di valutazione della performance.

Art. 1 - Ciclo di gestione della performance.

Il ciclo di gestione della performance di articaklle seguenti fasi:

1. definizione ed assegnazione degli obiettivi dgginangere, dei loro valori attesi e dei relatiwdicatori di performance che dovranno essere:
* rilevanti rispetto le finalita strategiche e piclite dell'Ente, ai bisogni degli utenti, alla magse istituzionale della Provincia;
* orientati al miglioramento dei servizi e dei presiedell'organizzazione;
* di carattere annuale o pluriennale;
» confrontabili con I'andamento degli anni precedefdicon target di altre amministrazioni;

2. collegamento tra gli obiettivi e la quantita ealiga delle risorse finanziarie disponibili;

3. monitoraggio in corso d'esercizio ed attivazidneventuali azioni correttive;

4. misurazione e conseguente valutazione della eadiace dell'Ente nel suo complesso e delle singuta di personale;
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5. assegnazione di premi secondo criteri di valagine del merito;
6. rendicontazione dei risultati agli organi di inzizo politico, ai cittadini, ai soggetti intereisaai destinatari dei servizi.

a) Soggetti.

La funzione di programmazione é svolta dall'orgdinmdirizzo politico ed amministrativo che emarigigdirizzi e i programmi strategici e promuove
la cultura della responsabilita.

La valutazione della performance e la consegudtribuzione della retribuzione di risultato ai dieinti € proposta dal Nucleo al Presidente.

| dirigenti traggono dai documenti di indirizzolieee di programmazione delle attivita per i praggntri di responsabilita e coinvolgono gli incatidi
posizione organizzativa e il personale dipendeintevalutazione della performance di quest'ultimetsp ai dirigenti che utilizzano il supporto del
Servizio Controllo Interno. Al Nucleo di Valutazierspetta la verifica della corretta procedura titeaione.

b) Programmazione e valutazione.

Gli strumenti di programmazione (Bilancio di Preeise, Relazione Previsionale e Programmatica @aid’Esecutivo di Gestione - Piano Dettagliato
degli Obiettivi e della Performance — P.E.G. -®.8.) sono alla base del sistema di valutazioria gelformance individuale.
La valutazione da parte dei soggetti di cui alteela a) e effettuata sugli esiti delle analisidicumenti di programmazione e controllo defindi dalla
normativa degli enti locali, sia sulla base ddlesiga di valutazione del personale ed é collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'artdborganizzativo di diretta responsabilita;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi indiwidli;

c) alla qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura, alle competerafegsionali e manageriali dimostrate;
d) alla capacita di valutazione dei propri collaiori, dimostrata tramite una significativa diffiezéazione dei giudizi.

Nella valutazione di performance individuale nonsaonsiderati i periodi di congedo di maternitgpaternita e parentale. Per un periodo di presenza
in servizio inferiore ai 3 mesi non si procederamutazione.
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Art. 2. Periodicita della valutazione.

La valutazione ha come riferimento I'anno solatempi per i soggetti valutatori vengono specifidaseguito nella parte relativa ai manuali operat

Art. 3 - Performance dell'Ente

Il documento di rendicontazione della performande &rumento per la complessiva misurazionejtaaione e la trasparenza dei risultati dell'Ente e
viene pubblicato sul sito istituzionale dell Amnsitiazione. Esso non influira ai fini della valzione della performance individuale.
Il documento viene predisposto appena conclusgdésazioni di consuntivazione dal Nucleo di Valigae, con il supporto del Servizio Controllo
Interno, sulla base dei dati forniti dagli strumeti programmazione, in particolare dal P.E.G.at l|ld.O.P, che stabiliscono gli obiettivi generali
dell'Ente e la loro assegnazione specifica ai CdnResponsabilita. Successivamente, viene trasangsPresidente.

Art. 4 - Oneri.

Per la costruzione e la gestione del nuovo sistirealutazione non deriveranno nuovi e/o maggioeri per il bilancio dell'Ente e verranno utilirza
le risorse umane, finanziarie e strumentali dispidira legislazione vigente.

Art. 5 — Incentivazione Monetaria.

Gli istituti retributivi previsti dal presente tito possono essere resi operativi solo previa aggiboe dei principi normativi e di quelli dei coerttr
collettivi di lavoro.
L'incentivazione monetaria comprende l'insieme idgglmenti volti a valorizzare il personale e mmtacrescere la motivazione.
Gli strumenti sono:

» retribuzione di risultato da distribuire in baskalalutazione annuale della performance;
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* premi previsti e regolati dalle norme e dai comnirabllettivi nazionali sul lavoro (bonus annualelld eccellenze, premio annuale
l'innovazione).
Gli incentivi sono assegnati utilizzando le risodsgponibili a tal fine destinate nell'ambito dadlantrattazione collettiva nazionale ed integrativa
La valutazione sara collocata all'interno di fagcenerito.

per
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Manuale Operativo per la Valutazione della Performace Individuale
- Dirigenti -

La retribuzione di risultato e attribuita ai dirigesulla base della valutazione della performandeviduale distinta in due fattori:
A. Fattori di valutazione del risultato.

Questo fattore viene calcolato sulla base del grthdaggiungimento degli obiettivi di funzionantere strategici assegnati dalla Giunta Provinciale
attraverso il P.E.G. — P.d.O.P. che viene predispa cura del Segretario Direttore Generale.

B. Fattori professionali.

Questi fattori attengono all'insieme dei comportatherganizzativi, cioé capacita, conoscenze, éspee, che i dirigenti concretamente attivano per
raggiungere gli obiettivi e per gestire le risoeskll personale ad essi assegnati.

Capo 1 — Metodologia.

Ad ognuno dei fattori sotto-indicati € attribuito diverso punteggio complessivo massimo, scompaspit elementi di apprezzamento, attraverso i
guali e possibile meglio ponderare la concretadenza dei singoli fattori sulla valutazione deltagtazione dirigenziale complessiva.

Si stabilisce di assegnare un punteggio complessassimo di 1000 punti cosi suddiviso:
A) Fattori di valutazione degli obiettivi fino a 600 che possono essere ripartiti in sede di approvarie del P.E.G. - P.d.O.P.

- PEG - P.d.O.P. - Obiettivi di Investimentoor( valutati direttamente ai fini della performanindividuale)

9
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- PEG - P.d.O.P. - Strategici punti 400
- PEG - P.d.O.P. - Obiettivi di funzionamento (&tt Processo) punti 200
B) Fattori professionali punti 400

Il punteggio cosi indicato, viene quindi ulteriormbe ripartito al fine di meglio evidenziare i sitigiattori determinanti nella valutazione del risaib,
secondo le modalita che saranno descritte piu avant

A) Obiettivi P.d.O.P.

Il Segretario-Direttore Generale ai sensi dell’a@8 del D.Lgs. 267/2000 predispone il Piano dé#tagdegli Obiettivi e della Performance che paev
validazione da parte del Nucleo, viene approvatitadaiunta Provinciale contestualmente al PEG ngbetto dei termini posti dall'art. 11 del
Regolamento di Contabilita (45 giorni dall'appraeaz del Bilancio).

Ogni obiettivo contenuto nel P.d.O.P. e distintasi di attuazione specifiche e da uno o piu inditiindicatori cui verranno attribuiti i singolahori
ponderali ai fini della loro valutazione.

| monitoraggi periodici avvengono con la collabaoaz dei singoli Settori. Il Nucleo di Valutaziorecquisisce e valuta I'esito di ogni monitoraggio e
in tale sede puo tenere incontri con i singoliigéinti per acquisire ulteriori informazioni. Alliés della valutazione il nucleo puo inoltrarencapposte
comunicazioni, le proprie considerazioni agliagPolitici, ovvero ai singoli dirigenti.

Al) P.d.O.P.- Obiettivi di Investimento

Nella procedura informatica (attualmente JEnte)go@o inseriti sia il Piano Opere Pubbliche siaimgliestimenti non ricompresi nel primo, dettagliati
per fasi ed attivita (di durata anche pluriennalehe dovranno essere periodicamente monitorati.
La realizzazione delle fasi e delle attivita noftuina direttamente ai fini della valutazione delpeerformance individuale, ma influira sulla viakzione
dei fattori comportamentali.

10




. _-.-;r l‘i&-.

=

i | |

. |
r-:& Provincia di

" PROVINCIA DI SAVONA Eéi}aona

+ i

Ogni obiettivo prevede una sintesi delle unita dgura, indicando con queste le attivita previsteipsuo raggiungimento, nonché i relativi tempi di
attuazione. Il modello di scheda utilizzata perirdef, monitorare e valutare gli obiettivi del PXP. & quello che si ottiene dal programma di @Gesti
Obiettivi — JEnte gia in uso presso la ProvindigGavona .

A2) P.d.O.P. - Obiettivi Strateg  (punti 400).

Nella procedura informatica JEnte vengono insestiiettivi di carattere strategico, dettagliati prasi ed attivita con i relativi indicatori. La
programmazione e la definizione degli obiettivastgici e effettuata sulla base delle linee prognatiche presentate al Consiglio Provinciale, des lo
periodici aggiornamenti, oltre che della RelazidPrevisionale e Programmatica approvata dal Coosigtitamente al Bilancio. Proprio per tali
caratteristiche gli obiettivi strategici, che hanradenza annuale, devono essere concertati l&igente, il Segretario-Direttore Generale e |éssore
di riferimento. Annualmente, con le modalita sutleleverranno individuati un_ numero di obiettivi&eqgici non inferiore a 2 e non superiore a 4 per
ciascun dirigentedefiniti nelle apposite schede, che saranno ttggk pesatura e riferiti direttamente al sistediavalutazione, definendo per
ciascuno di essi gli indicatori di performance sdten base al grado di raggiungimento dei gaationsiderera centrato I'obiettivo.
| singoli settori inseriscono i dati di aggiornarteerrelativi a ciascuna fase direttamente nel prnogna Gestione Obiettivi integrandoli con la
documentazione inerente I'attuazione delle sinfgde(es. riferimento delibere, protocolli d’'intesalazioni del dirigente, ecc.).
Gli obiettivi dovranno avere le seguenti caratterie:

D

Sfidanti: impegnativi ma non irrealistici:

Misurabili:  comprensivi dei criteri che ne specificano il lieatli raggiungimento;

Affidabili: ben definiti nella scansione delle azioni concretiata necessarie per conseguirli;
Rilevanti: significativi rispetto alla missione e agli obigttstrategici;

Tempificati: contrassegnati da una scadenza temporale.

L'attribuzione del punteggio di risultato sara:
Punteggio assegnato = %raggiungimento obietti@r-geso assegnato

11
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A3) P.d.O.P. - Obiettivi di Funzionamento - SchBdecesso (punti 200).

Le schede processo, compilate da ogni dirigentscril®no l'attivita istituzionale di funzionamerdell'ente attraverso indici qualitativi, quantitati
temporali ed economici, valori attesi che, rapgofta loro, originano indicatori di performanceectlaranno, a fine esercizio, I'esito positivo oatieg
della gestione annuale.
Come i fattori precedenti, gli obiettivi di funziamento, evidenziano le capacita di programmaaziendirigenti.
Contestualmente alla predisposizione del P.d.O.$egretario/Direttore Generale, previa negoziazioan ciascun dirigente, sentito I'Assessore di
riferimento, stabilira annualmente un numero detthii di funzionamento non inferiore a 2 e nonesugre a 3 che saranno definiti nelle schede di
processo. Il Nucleo validera gli obiettivi che sara oggetto di pesatura, definendo, per ciascuresslj gli indicatori di performance attesa in baise
guali si considerera raggiunto l'obiettivo. La stheli seguito riportata esemplifica la valutazidegli obiettivi di processo.
Rimane inteso che, comunque, gli altri obiettivfutizionamento dovranno essere monitorati atteméare che il loro mancato raggiungimento influira
indirettamente sulla valutazione delle posizionmigdinziali attraverso i fattori comportamentali.
Nel caso in cui il risultato non venga raggiuntopsocede alla valutazione percentuale di scostémettenuta rispetto alle previsioni attribuendo i
seguenti punteggi:

* scostamento fino al 5%

* scostamento fino al 10%

« scostamento fino al 20%

* scostamento oltre al 20%
L'attribuzione del punteggio sara:
Punteggio assegnato per scheda processo: Sommafbuioditi a singolo indicatore raggiunto.

punteggio conseguito pari al 100% dei punti atititall'indicatore;
punteggio conseguito pari al 90% dei punti atttitall'indicatore
punteggio conseguito pari al 75% dei punti atttitall'indicatore;
nessun punteggio assegnato.

il

12
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Esempio scheda valutazione obiettivo processo.

Dirigente........cccvveveeieiiiiiiiiiieeeeen,

SettOre. ..

Anno di riferimento.....................

Obiettivo di funzionamento — scheda processo n.

Descrizione

Peso attribuito 60

Indicatori:
A)
Descrizione Peso relativo Valore atteso Risultato Esito Punti attribuiti
| 20 26 | 26 Se> ok; 20 |
B)
Descrizione Peso relativo Valore atteso Risultato Esito Punti attribuiti
| 20 6 | 22 | Se<no ok> (26-22)/22= 18% 0 |

Totale punti attribuiti su Obiettivo (indicatori/B): 20.

13
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B) Fattori comportamentali

La valutazione dei fattori comportamentali € di gatenza del Nucleo il quale, con il supporto teerdel Servizio Controllo Interno, procedera alla

stessa attraverso la scheda di seguito riportatapésatura di ogni singolo fattore e sotto-fattdovra essere annualmente predisposta daédldcl

valutazione, su proposta del Segretario Direttogadgale e comunicata a ciascun dirigente coraieséunte agli obiettivi di funzionamento e strategic

validati dal Nucleo.
Il fattore puo essere “esploso” in vari elementapprezzamento quali:
» Capacita gestione del personale (B1 peso 50):
o Capacita di leadership e autocontrollo
o Capacita di creare un clima partecipativo e agitia snotivazione dei collaboratori
Capacita di applicare e sviluppare il sistema tliteaione e incentivazione del personale
Capacita di gestione dei conflitti interni goverdali e rendendoli costruttivi sul piano organizzati

o Capacita di indirizzo dei collaboratori verso iuftati dell'ente e il miglioramento delle attivitanche attraverso una equa ripartizione
lavoro

» Capacita di promuovere e gestire I'innovazione (Bpeso 75)

o Capacita di conoscere e applicare correttamemterlaativa e le regole di gestione

o Tempestivita nell'aggiornamento normativo propride2 collaboratori

o Disponibilita ed apertura a nuove idee

o Utilizzo dei sistemi informatici e le tecnologieentributo allo sviluppo del sistema informativdl@ate

o Capacita di riorientare I'organizzazione trasfecemebdelli di lavoro basati sulla flessibilita debti e I'innovazione

o Capacita di guidare azioni di adeguamento e mighi@nto dei servizi gestiti e alla risoluzione dé@fici problemi strutturali
» Capacita di programmazione e controllo e gestionealltempo (B3 peso 75)

o Capacita di lavorare per obiettivi

(¢]
(¢]

o Contributo fornito al funzionamento e allo svilupgei sistemi di programmazione dell'ente e capakitpplicare e sviluppare il controllo di

14
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gestione dell'ente
o Capacita di programmazione e realizzazione dediriazi, di agire per progetti e programmi
o Capacita di affrontare e risolvere le situazioniagioro evitando di procrastinare problemi e sauogi
o Capacita di ottimizzare il tempo lavoro dei progollaboratori
o Capacita di misurare e controllare i risultati ancln riferimento a quelli dei propri collaboratori
* Contributo all'integrazione (B4 peso 50)
o Qualita dell'assistenza agli organi istituzionafipgrito collaborativo
o Capacita di rapportarsi in maniera costruttiva icoolleghi e i diversi ruoli dell'ente
o Attivazione di meccanismi di confronto continuo $egttori anche attraverso il ricorso a conferenzenlizio nei procedimenti intersettoriali
o Capacita di operare in un'ottica di superamenttogiche settoriali, di orientamento ai processi ptassivi dell'ente e alla integrazione
organizzativa con gli altri settori
o Capacita di promuovere l'innovazione di prodotth processo, di risolvere problematiche interngetiiore o intersettoriali
o Disponibilita ad incarichi non riconducibili ad iafta di competenza
* Gestione delle relazioni con I'esterno (B5 peso 50)
o Capacita di rappresentare istituzionalmente I'eet@apporti con I'esterno contribuendo alla qid#ione della sua immagine.
o Capacita di progettazione dei servizi finalizzatingglioramento del rapporto con gli utenti e atténimizzazione del disagio.
o Capacita di progettare e realizzare iniziative dilimramento delle relazioni con gli interlocut@sterni anche attraverso la semplificazione
dei procedimenti.
o Capacita di gestire in maniera incisa i rapportitcattuali o collaborativi con interlocutori estern
« Autonomia e orientamento dei risultati (B6 peso 100
o Capacita di agire in autonomia, con flessibiligpéito collaborativi, nell'interesse generale ‘éalle, con piena coscienza e responsabilita del
proprio ruolo.
o Capacita propositiva e progettuale, disponibilltéaanbiamento e senso di adattamento, innovaziehe forme di gestione.
o Disponibilitd ad assumersi responsabilita diretterenti con il ruolo, al fine di perseguire le fittadel settore e dell'ente.
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1)

2)

3)

4)

5)

Ogni sotto — fattore puo essere pesato in mapensonalizzata a seconda del Centro Responsabibitiivo in modo da evidenziare, attraverso un
maggiore, le qualita che si ritengono peculiari.

Il termine ultimo per gli aggiornamenti relativila@biettivi di Investimento e Strategici, e fissal 31 gennaidell’anno successivo; dopo di che ve
effettuata I'estrazione di quanto inserito nel pemgma “Gestione Obiettivi — JEnte”, che sara conatgal Nucleo.

La procedura per l'inserimento e I'aggiornamenti dbiettivi Processo e la seguente:

o Capacita di individuare e risolvere i problemi cessi al settore, individuando soluzioni alternatiz@izzabili in tempi adeguati.

Capo 2 - Sistema di calcolo correlato al fondo —$ae di attribuzione.

peso

all'inizio dell'esercizio finanziario il Servizi€ontrollo Interno invia ai dirigenti la tabellalagva al personale impiegato nei processi.

Quest'ultimi dovranno aggiornarla con eventuali riicite subite rispetto al periodo precedente. | danunicati al Servizio Controllo Interno
riterranno validi fino a fine esercizio salvo digarcomunicazione da parte dei dirigenti (nuoverassui, cessazioni, ecc.);

entro i primi quindici giorni dalla fine di ogguadrimestre (15/1, 15/5 e 15/9) si dovra procediieserimento degli indici aggiornati relativi
periodo di riferimento. Il compito dell'inserimengpetta ai soggetti abilitati presso ogni Centr&®esponsabilita e dovra avvenire entro la
comunicata dal Servizio Controllo Interno in appesnail. Per consentire I'attivita di aggiornameiit&ervizio medesimo inviera una mai
Servizio Informativo con la richiesta di apertuedld procedura;

sara compito del Servizio Controllo Interno reztere i dati finanziari utili per I'aggiornamerdegli indici e dei relativi capitoli di processd

Si
a

data
al

a

Servizio Bilancio che li inviera entro 7 giorni Gakichiesta del Controllo Interno. | dati verranimwiati al Servizio Sistema Informativo per

consentire I'aggiornamento della procedura;
il Servizio Controllo Interno inviera, inoltre, aih di richiesta dei dati di costo relativi al pengle impiegato nei vari processi al Serv
Personale che li inviera entro 7 giorni dalla resta del Controllo Interno. | dati saranno comuniah Servizio Sistema Informativo p
consentire I'aggiornamento della procedura;

l'aggiornamento relativo al secondo quadrimesstteccasione ultima per la verifica dell'attivii@olta e la proposta da parte del Responsab
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base all'Art. 1 punto 3 del presente documenteyeéntuali azioni correttive. Dopo il 31/10 non sar@ piu possibili modifiche agli obiettivi;
6) la valutazione da parte del Nucleo di Valutazimudi'andamento degli indicatori e le azioni direarone della gestione che si riterranno
opportune, verranno discusse nelle sedute conviogatmo giorno utile decorrente dalla fine defipelo di inserimento dei dati.

Valutazione di fine anno: il documento contenente la proposta di valutaziomae dei singoli dirigenti, viene predispostd #cleo utilizzando le
schede degli obiettivi strategici e di funzionaneerdllegate al presente manuale, appena con@usgerazioni di consuntivazione e viene inviato al
Presidente per la sua approvazione.

Successivamente, il Documento di Valutazione Finég@e consegnato ad ogni dirigente in occasionendcolloquio appositamente convocato nel
corso del quale il valutato potra richiedere al ladl riesame di tutta o parte della valutazioimetal caso entro tre giorni il richiedente fornah
Nucleo adeguata documentazione a supporto. Laguozeli revisione, deve essere definita entro mhgaalla richiesta.
Il punteggio ottenuto dal singolo dirigente vertdiazato per l'inserimento nelle fasce di meriteecattribuiscono la retribuzione di risultato. t&ro
fondo relativo alla retribuzione di risultato etdisuito in proporzione al peso raggiunto dai siingaigenti nelle seguenti fasce:

punteggio da 901 a 1000 — Peso 100
punteggio da 801 a 900 — Peso 90
punteggio da 701 a 800 — Peso 70
punteggio da 600 a 700 — Peso 40
punteggioda Oa 599 — nessun peso
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Capo 3 - Termine o incarico nel corso dell’anno sate

Gli obiettivi verranno valutati in base al real@ado di raggiungimento dei risultati alla data didenza dell'incarico.
Nel caso di attribuzione di incarico in corso damerranno attribuiti gli obiettivi come previstalgpresente manuale.

Il punteggio attribuito viene riferito al reale dmadi raggiungimento dei risultati prodotti, cherdeconto del periodo di assenza non in maniera
automatica.

Per un periodo di presenza inferiore ai 3 mesisigmocedera a valutazione.

18
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Manuale Operativo per la Valutazione della Performace Individuale
- Incaricati di Posizione Organizzativa -

La valutazione della performance individuale dagtaricati di posizioni organizzativa e distinta in

A. Fattori di valutazione del risultato (600 punti).

Questo fattore tiene conto dei risultati di perfamoe su obiettivi di funzionamento e/o strategssieggnati dal dirigente. Il dirigente dovra indivéde le
modalita per il conseguimento dei risultati ateesissegnare formalmente gli obiettivi ai singadiléiri di posizione organizzativa.

Entro luglio di ogni anno, i dirigenti convocangpropri dipendenti per la verifica dello stato degddiettivi. La valutazione finale da parte deiigienti
deve essere effettuata entro il 30 aprpertanto, entro il primo trimestre, gli stessii@aranno al Servizio Controllo Interno la loro prege di
valutazione. |l Servizio Controllo Interno dovriettuare i riscontri alla valutazione entro quicidgiorni dal ricevimento della documentazione da

parte dei dirigenti.

B. Fattori professionali.

Viene qui valutato l'insieme dei comportamenti orgaativi, cioé capacita, conoscenze, esperienze, gl incaricati di posizione organizzativa
concretamente attivano per raggiungere gli obiegtiper gestire le risorse ed il personale adassegnati. In particolare vengono evidenziati useg
criteri:
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di lake®ma gruppo;
2. Capacita dimostrata nel motivare, guidare e aeduit collaboratori e generare un clima organizpatavorevole alla produttivita, attraverso una
equilibrata individuazione dei carichi di lavorormohé mediante la gestione degli istituti previsti cbntratto di lavoro;
3. Capacita di rispettare e far rispettare le regolevincoli dell'organizzazione senza indurre falismi e burocratismi e promuovendo la qualita
dei servizi;
4. Rendimento quantitativo e capacita di lavoraterogente senza pregiudicare il risultato finale;
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5. Capacita dimostrata nell'assolvere attivita datamlo, connesse con le funzioni affidate, contipalare attenzione agli aspetti propri del
controllo di gestione;

Qualita dell'apporto personale specifico;
Contributo all'integrazione tra diversi uffici servizi e all'adattamento al contesto d’interveraoche in relazione alla gestione di crisi,
emergenze, cambiamenti di modalita operative.

No

Capo 1 - Fattori di valutazione e assegnazione pesi

Ad ognuno dei fattori sotto-indicati € attribuito diverso punteggio complessivo massimo, scompaspit elementi di apprezzamento, attraverso i
guali e possibile meglio ponderare la concretadienza dei singoli fattori sulla valutazione deltagtazione complessiva.
Si stabilisce di assegnare un punteggio complessassimo di 1000 punti cosi suddiviso:

A. Fattori di valutazione del risultato (massimo punti 600).

Questo fattore tiene conto dei risultati di perfamoe su obiettivi di funzionamento e/o strategicetthmente attribuiti all'incaricato di posizione
organizzativa dal dirigente. Tale assegnazioneaavwenire entro e non oltre 15 giorni dalla asaemme dei propri obiettiviicevuta dal dirigente
medesimo.
Questo fattore tiene conto dei risultati ottenuth giferimento al complesso degli obiettivi di fumzamento e degli obiettivi strategici, nei quali &
coinvolto il soggetto titolare di posizione orgazativa. Per gli obiettivi di funzionamento:
a) se trattasi di obiettivi processo gia pesateesdi assegnazione ai dirigenti e/o agli incardigtosizione organizzativa, il dipendente sara
valutato in base ai medesimi indicatori;
b) se trattasi di obiettivi processo non pesatrigdnti dovranno stabilire, entro 15 giorni dakb¥agnazione dei propri, gli indicatori di performanc
(stabilendone anche il peso relativo) ai quali aggae la valutazione della posizione organizzatbeane esemplificato nella scheda di seguito
riportata;
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c) e prerogativa del Dirigente del settore stabdirguali indicatori di Performance collegare i prapllaboratori nelllambito del singolo Process
Esempio scheda valutazione obiettivo processo

Posizione Organizzativa .................ccccemmmenne
SetOre. . v

Anno di riferimento.....................

Obiettivo di funzionamento — scheda processo n.

Descrizione

Peso attribuito 60

Indicatori:

A)

Descrizione Peso relativo Valore atteso Risultato Esito Punti attribuiti
20 >26 26 Se> ok; 20

B)

Descrizione Peso relativo Valore atteso Risultato Esito Punti attribuiti
20 >26 22 Se< no ok> (26-22)/22= 18% 0

Totale punti attribuiti su Obiettivo (indicatoriB): 20.
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Dirigenti e riportate di seguito:
» scostamento fino al 5%
* scostamento fino al 10%
* scostamento fino al 20%
» scostamento oltre al 20%

Ll

B. Fattori professionali (massimo punti 400)

|l fattore puo essere “esploso” in vari elementagprezzamento quali:

Nella valutazione del raggiungimento del risultsiib singolo indicatore si terra conto delle medesifasce di tolleranza” applicate alla valutaziaies

punteggio conseguito pari al 100% dei punti atititall'indicatore;
punteggio conseguito pari al 90% dei punti atttitall'indicatore
punteggio conseguito pari al 75% dei punti atttitall'indicatore;
nessun punteggio assegnato.

* Rendimento qualitativo (B1) peso 100:

Capacita' di adattamento operativo al contesto dirtervento, alle esigenze di flessibilita e all
gestione dei cambiamenti.

o Spirito di iniziativa;

Capacita propositiva e progettuale, finalizzatanaiglioramento dei risultati e dei processi e

di anticipazione di scenari futuri
Capacita di assunzione di responsabilita

ricerca di soluzioni innovative e originali, angdo i possibili approcci alle situazioni in unicdt

lla

o QOrientamento ai risultati finali;

Orientamento al risultato e alla realizzazionealove e qualita del servizio reso

o Flessibilita nella gestione del lavoro;

Flessibilita e ed elasticita nell'interpretaziomé proprio ruolo e nei mutamenti organizzativi

o Promozione del cambiamento;

Sviluppo dell'orientamento all'innovazione dei s&rv
Realizzazione di idee innovative, semplificaziorogedurali, miglioramenti complessivi.

o Senso del ruolo.

Senso del ruolo ricoperto e responsabilita rispaitmansioni di competenza. Capacita di attiy
in termini di impegno e responsabilita lavorativar ja completa realizzazione delle atti
attribuite.

arsi
ita
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Integrazione personale nell'organizzazione (B2) pes80:

Orientamento all'utenza e alla collaborazione allinterno del
organizzativa e tra unita diverse

proprio ufficio/unita

o Capacita di gestione delle relazioni con g” utezgterni edMos_trg s_engibilité a_IIe es_igenze_ degli utenti, égiado_di ri_Ievz?lre i Ioro bisogni e il IiveII_o d
. . .. . servizio richiesto, orienta il proprio comportan@ntganizzativo in relazione alle esigenze rilev
interni e con ogni interlocutore; Gestisce le relazioni secondo una logica di comdroperseguendo la qualita e I'efficienza d

scelte tecniche e professionali, evitando contragzpmi e conflitti.

o Capacita di sviluppare clima organizzativo; Dimostrg capacita di.gesti.one dglle relazioni cpnligghi, voltei allg condivjsione di valori comu

alla realizzazione dei servizi dell’ente e allorabio di informazioni strategiche.

o iDimostra consapevolezza del proprio ruolo all'imedell'organizzazione, capacita di integrazi

Collaborazione e integrazione organizzativa e mecessi d
servizio;

con gli altri, flessibilita nel recepire le esigendegli altri settori/unita favorendo lo scambio
flussi di informazioni. Fornisce un contributo fin® e dimostra di avere una visione del lav
orientata al risultato finale, senza personaliz#zize protagonismo in un'ottica di superament
logiche settoriali/di ufficio.

Capacita organizzative e di gestione (B3) peso 120:

o Capacita di organizzazione del lavoro e di coomlimato diE capace di organizzare il lavoro in modo da faeoit raggiungimento dei risultati da parte
R . . gruppo di lavoro di riferimento.
unita organizzative; E’ capace di diffondere le proprie capacita e coemee favorendo la crescita professio

complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.

o Capacita di gestione del persona|e Ieardershim'&da/olezza'E' capace di motivare le persone, facendo un usiliteqto delle funzioni di indirizzo/guida e de
'facolta di delega gestendo con padronanza e deterione anche le situazioni di lavq
imprevisto. Sa applicare gli strumenti di gestienealutazione del personale.
Capacita di valutazione dei collaboratori (quanidbiesta), tale da determinare la differenziazi
delle valutazioni individuali e la selettivita tebtesse.

o delle risorse assegnate @Ha gpstrato capacita di organizzazione e gestietie dsorse affidate.

Capacita di gestione
programmazione delle attivita.

Propone soluzioni che comportano orientamentoffitiienza e all’efficacia.
Ha promosso con l'attivita di programmazione deltévita di competenza, garantendo il rispe
dei tempi.

Ha mostrato notevole capacita ed ha offerto unritorio .
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+ Competenza professionale e tecnica (B4) peso 100:

o Conoscenze generali della categoria

Ci si riferisce a quellinsieme di conoscenze comantutti i profili di una categoria e ¢
permettono di operare all'interno di un ente

In particolare.

-conoscenze normative generali degli Enti Locali

-conoscenze economiche e di programmazione e dontro

-conoscenze di gestione del personale e contidétvoro

-conoscenze generali di scienze/tecniche/inforrmatiscipline.

o Conoscenze specialistiche del ruolo

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze dpdw del ruolo lavorativo ricoperto e ¢
permettono di svolgere le attivita lavorative adegmente.

In particolare:

-Conoscenze normative e regolamentari legate dlitarspecifico di lavoro

-Conoscenze dei processi organizzativi e gestiatedlia propria unita di appartenenza e conosc
di base dei processi intersettoriali

-Conoscenze teoriche /professionali di scienzeseiline specialistiche e capacita di applicaz
pratica ed operativa di metodologie e tecnichabto

-Conoscenze di strumenti /apparecchiature/sistefarmatici specifici necessari alla realizzazi
dell'output della propria unita organizzativa

attribuiscono la retribuzione di risultato.

fasce:

Il punteggio finale sara ottenuto sommando i pugitetienuti nella parte A e nella parte B.

Capo 2 - Valutazione Finale

Una volta concluso il procedimento di valutaziohguinteggio attribuito dal singolo dirigente veutdlizzato per l'inserimento nelle fasce di meGte
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punteggio da 901 a 1000 — Peso 100
punteggio da 801 a 900 — Peso 90
punteggio da 701 a 800 — Peso 70
punteggio da 600 a 700 — Peso 40
punteggioda Oa 599 — nessun peso

In ogni caso la retribuzione attribuita ai singstiggetti titolari di posizione organizzativa nontrpoessere superiore al 25% della retribuzion
posizione dallo stesso percepita.

Nel caso in cui la retribuzione di risultato siaigd minimo contrattuale a (10%), la collocazionelle suddette fasce non opera e la tale reiobe
verra attribuita solo se il punteggio raggiuntofsa o superiore a 600 punti.

Capo 3 - Termine o incarico nel corso dell’anno sate

Gli obiettivi verranno valutati in base al real@ado di raggiungimento dei risultati alla data didenza dell'incarico.
Nel caso di attribuzione di incarico in corso damerranno attribuiti gli obiettivi come previstalgpresente manuale.

e di

Il punteggio attribuito viene riferito al reale dadi raggiungimento dei risultati prodotti, cherdeconto del periodo di assenza non in maniera

automatica.
Per un periodo di presenza inferiore ai 3 mesisigmocedera a valutazione.
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Manuale Operativo per la Valutazione della Performace Individuale
- Personale Dipendente -

Il trattamento accessorio € attribuito ai dipendsalla base della valutazione della performancividuale distinta in due fattori che sono uguar p

tutte le categorie, ma che saranno ponderati inonddgerso a seconda della categoria di inquadramagltdipendente (una tipologia per la categoria D
e una per la categorie B e C).

A. Fattori di valutazione del risultato.

Questo fattore viene calcolato sulla base del gdadaggiungimento degli obiettivi formalmente @gsati dai dirigenti o determinati dalla qualitlele
prestazioni (questo ultimo caso riferito alla stdéegoria D).

B. Fattori professionali.

Viene qui valutato I'insieme dei comportamenti arigaativi, cioé capacita, conoscenze, esperienze, iadipendenti concretamente attivano per
raggiungere gli obiettivi. In particolare vengonadenziati i seguenti criteri:

1. Capacita dimostrata nel gestire il proprio tendpéavoro, facendo fronte con flessibilita alle ggsize del servizio e contemperando impegni
diversi;

2. Capacita dimostrata nel motivare, guidare e aeduit collaboratori e generare un clima organizpatavorevole alla produttivita, attraverso una
equilibrata individuazione dei carichi di lavoromatié mediante la gestione degli istituti previsti cbntratto di lavoro (per la categoria D);

3. Capacita di rispettare e far rispettare le regolevincoli dell'organizzazione senza indurre falismi e burocratismi e promuovendo la qualita
dei servizi (per la categoria D);

Capacita dimostrata nel gestire e promuovenenevazioni tecnologiche e procedimentali;

Conoscenze generali relative alla categoria pagpnenza;

Qualita dell'apporto personale specifico;

o gk
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7. Contributo all'integrazione tra diversi uffici servizi e all'adattamento al contesto d’interverdnche in relazione alla gestione di crisi,
emergenze, cambiamenti di modalita operative.

Capo 1 - Assegnazione pesi e sistema di calcoloretato al fondo

Ad ognuno dei fattori sotto-indicati € attribuito diverso punteggio complessivo massimo, scompaspitu elementi di apprezzamento, attraverso i
guali e possibile meglio ponderare la concretadenza dei singoli fattori sulla valutazione deltagtazione complessiva.

Si stabilisce di assegnare un punteggio complessassimo di 1000 punti cosi suddiviso:

A) Fattori di valutazione del risultato.
(massimo punti 600 per i dipendenti di categia D, massimo punti 700 per gli altri)

Questo fattore tiene conto dei risultati ottenwdl dingolo dipendente con riferimento al compledsgli obiettivi di funzionamento nei quali e
ricompreso secondo le seguenti modalita:
(a) se trattasi di obiettivi processo gia pesatsede di assegnazione ai dirigenti e/o aglirinaéi di posizione organizzativa, il dipendenteasa

valutato in base ai medesimi indicatori;
(b) se trattasi di obiettivi processo non pesatiigdnti dovranno stabilire, entro 15 giorni dadbagnazione dei propri, gli indicatori di performa
(stabilendone anche il peso relativo) ai quali aggae la valutazione del personale, come esermgidfinella scheda di seguito riportata
(c) il Dirigente puo attribuire un indicatore didpecipazione” al Processo denomina@ontributo al raggiungimento del risultatoa quei
collaboratori che, pur non essendo impiegati ivitdtspecificatamente monitorate dagli indicatirProcesso, contribuiscono evidentemente e
comungue al raggiungimento degli obiettivi asseigifate indicatore potra avere il valore massimuiti 100 per la categoria D e 200 per gli
altri e sara rapportato agli indicatori pesati cwleghi;
(d) nella valutazione del raggiungimento del risigltaul singolo indicatore si terra conto delle nsdahe “fasce di tolleranza” applicate alla
valutazione dei Dirigenti e delle Posizioni Orgapaitive riportate di seguito:
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» scostamento fino al 5%

* scostamento fino al 10%
* scostamento fino al 20%
» scostamento oltre al 20%

punteggio conseguito pari al 100% dei punti atititall'indicatore;
punteggio conseguito pari al 90% dei punti atttitall'indicatore
punteggio conseguito pari al 75% dei punti atttitall'indicatore;
nessun punteggio assegnato.

LlLd

Esempio scheda valutazione obiettivo processo.
Dipendente .......cccccceeiiiiiiiiiiiiiin,

Settore.. ..o

Anno di riferimento.....................

Obiettivo di funzionamento — scheda processo n.

Descrizione

Peso attribuito 600/700 (se i dipendenti sono ricgmnesi in piu obiettivo processo il peso totale devessere ripartito)
Indicatori:

A)

Descrizione Peso relativo Valore atteso Risultato Esito Punti attribuiti
100 26 26 Se> ok; 100

B)

Descrizione Peso relativo Valore atteso Risultato Esito Punti attribuiti
200 26 22 Se< no ok> (26-22)/22= 18% 0

Totale punti attribuiti su Obiettivo (indicatori): 100.

28




. ""-'-::‘lé&"

=

1id e
T

L T

PROVINCIA DI SAVONA

Provincia di

savona

B) Fattori professionali
(massimo punti 400 per i dipendenti di categéa D, massimo punti 300 per gli altri)

Il fattore puo essere “esploso” in vari elementapprezzamento quali:

Elementi e pesi validi per la categoria D

Rendimento qualitativo (B1): (peso categoria: D10)

flessibilita e alla gestione dei cambiamenti

O

Spirito di iniziativa;

Capacita propositiva e progettuale, finalizzataragjlioramento dei risultati e dei proce
e alla ricerca di soluzioni innovative e originalampliando i possibili approcci a
situazioni in un ottica di anticipazione di scerfaturi

Capacita di assunzione di responsabilita

o Qrientamento ai risultati finali;

Orientamento al risultato e alla realizzazionealove e qualita del servizio reso

o Flessibilita nella gestione del lavoro;

Flessibilita e ed elasticita nell'interpretazionel c¢roprio ruolo e nei mutame
organizzativi

o Promozione del cambiamento;

Sviluppo dell'orientamento all'innovazione dei $&rv

o Senso del ruolo.

Senso del ruolo ricoperto e responsabilita rispaifto mansioni di competenza. Capa
di attivarsi in termini di impegno e responsabila&orativa per la completa realizzazig
delle attivita attribuite.

Integrazione personale nell'organizzazione (B2): @so Orientamento allutenza e alla collaborazione alliiterno del proprio ufficio/unita

categoria: D 90)

organizzativa e tra unita diverse

o Capacita di gestione delle relazioni con gli utesdterni edVostra sensibilita alle esigenze degli utenti, grado di rilevare i loro bisogni e il livel

interni e con ogni interlocutore;

del servizio richiesto, orienta il proprio compani@nto organizzativo in relazione 4
esigenze rilevate.

Capacita' di adattamento operativo al contesto diritervento, alle esigenze di

Realizzazione di idee innovative, semplificazioraqedurali, miglioramenti complessivi.

SSi
e

ita
ne

= 0O
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Gestisce le relazioni secondo una logica di condroperseguendo la qualita e I'efficien
delle scelte tecniche e professionali, evitanddreqposizioni e conflitti.

o Capacita di sviluppare clima organizzativo e diofare |a Dimostra capacita di gestione delle relazioni carolieghi, volte alla condivisione
circolazione dell'informazione: valori comuni, alla realizzazione dei servizi defite e allo scambio di informazig

strategiche.

o Collaborazione e integrazione organizzativa e mecgssi djPimostra consapevolezza del pr_o.p\rio ruolo allintedell'organizzazione, capacita
servizio: integrazione con gli altri, flessibilita nel recepile esigenze degli altri settori/un

favorendo lo scambio di flussi di informazioni.rRisce un contributo positivo e dimos
di avere una visione del lavoro orientata al regltfinale, senza personalizzazion
protagonismo in un'ottica di superamento di logiségoriali/di ufficio.

Capacita organizzative e di gestione (B3) (solo pedipendenti
inquadrati in categoria D peso 120):

o Capacita di organizzazione del lavoro e di lavoiargruppo; |E' capace di collaborare con i colleghi per migirer lo scambio di informazioni
conoscenze. Sa utilizzare gli strumenti di comuriar@e con i colleghi e/o i collaborato

o Capacita di gestione delle risorse assegnate éspitto dejHa mostrato capacita di organizzazione e gestiefie dsorse affidate.
Propone soluzioni che comportano orientamentofidiienza e all’efficacia.

templ. Ha promosso con l'attivita di programmazione delivita di competenza, garantend
rispetto dei tempi.
o Rendimento quantitativo; Sottoposto a ritmi di lavoro che richiedono temipéskecuzione molto ridotti, sa affronts

la situazione in modo positivo, dimostrando spiritoiniziativa anche in assenza
direttive e informazioni dettagliate

Competenza professionale e capacitd tecnica (B4)eo
categoria: D 80)

o Conoscenze generali della categoria; Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze conaututti i profili di una categoria e ct
permettono di operare all'interno di un ente

e

re
di

e
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In particolare, per categoria D:

-conoscenze normative generali degli Enti Locali
-conoscenze economiche e di programmazione e diontro
-conoscenze di gestione del personale e contidévoro
-conoscenze generali di scienze/tecniche/informaatiscipline

o Conoscenze specialistiche del profilo professignale

Ci si riferisce a quellinsieme di conoscenze g del ruolo lavorativo ricoperto e ¢
permettono di svolgere le attivita lavorative adegmente.

In particolare, per categoria D:

-Conoscenze normative e regolamentari legate dditarspecifico di lavoro
-Conoscenze dei processi organizzativi e gestiatedla propria unita di appartenenz
conoscenza di base dei processi intersettoriali

-Conoscenze teoriche /professionali di scienzeseigline specialistiche e capacita
applicazione pratica ed operativa di metodolodiecaiche di lavoro

-Conoscenze di strumenti /apparecchiature/sisterfdrmatici specifici necessari a
realizzazione dell'output della propria unita orgaativa

Elementi e pesi validi per le categorie Be C
* Rendimento qualitativo (B1): (peso categoria: B/C00)

Capacita' di adattamento operativo al contesto diritervento, alle esigenze di

flessibilita e alla gestione dei cambiamenti

o Spirito di iniziativa;

Capacita propositiva e progettuale, finalizzata aliglioramento dei risultati e d
processi e alla ricerca di soluzioni innovativerigioali, ampliando i possibili approc
alle situazioni in un ottica di anticipazione desari futuri
Capacita di assunzione di responsabilita

o QOrientamento ai risultati finali;

Orientamento al risultato e alla realizzazionealove e qualita del servizio reso

o Flessibilita nella gestione del lavoro;

Flessibilita e ed elasticita nell'interpretazionel ¢groprio ruolo e nei mutamenti

di

la
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Promozione del cambiamento;

Sviluppo dell'orientamento all'innovazione dei $&rv
Realizzazione di idee innovative, semplificazioroqgedurali, miglioramenti complessiv

o

Senso del ruolo.

Senso del ruolo ricoperto e responsabilita rispaits mansioni di competenza. Capa

delle attivita attribuite.

Integrazione personale nell'organizzazione (B2): (@sg Orientamento allutenza e alla collaborazione allinterno del proprio ufficio/unita

categoria: B/C 100)

organizzativa e tra unita diverse

(e]

Capacita di gestione delle relazioni con gli utesdterni egMostra sensibilita alle esigenze degli utenti, griado di rilevare i loro bisogni e il livel

interni e con ogni interlocutore;

del servizio richiesto, orienta il proprio compan@nto organizzativo in relazione a
esigenze rilevate.

Gestisce le relazioni secondo una logica di condrorperseguendo la qualita
I'efficienza delle scelte tecniche e professiorglitando contrapposizioni e conflitti.

Capacita di sviluppare clima organizzativo e dofire la Dimostra capacita di gestione delle relazioni carolieghi, volte alla condivisione

circolazione dell'informazione;

valori comuni, alla realizzazione dei servizi defite e allo scambio di informazia
strategiche.

Collaborazione e integrazione organizzativa e mecegssi
servizio;

diDimostra consapevolezza del proprio ruolo allintedell'organizzazione, capacita
integrazione con gli altri, flessibilitd nel recepile esigenze degli altri settori/un
favorendo lo scambio di flussi di informazioni. rRisce un contributo positivo
dimostra di avere una visione del lavoro orientath risultato finale, senz
personalizzazioni e protagonismo in un'ottica dpesamento di logiche settoriali
ufficio.

Competenza professionale e capacita

categoria: B/C 100)

tecnica (B4)eso

(0]

Capacita di organizzazione del lavoro e di lavonargruppo;

E' capace di organizzare il proprio lavoro in mathp favorire il raggiungimento d
risultati da parte del gruppo di lavoro di appaetera.

ita

di attivarsi in termini di impegno e responsabildsorativa per la completa realizzazione

— O

e
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E’' capace di diffondere le proprie capacita e camqmee favorendo la cresc
professionali complessiva dei colleghi e del grugplavoro.

o Capacita di gestione delle risorse affidate e tispaei tempi;

Ha mostrato capacita di organizzazione e gestietie dsorse affidate.
Ha garantito il rispetto dei tempi.

o Rendimento quantitativo.

Sottoposto a ritmi di lavoro che richiedono tempi ebecuzione molto ridotti, §
affrontare la situazione in modo positivo, dimostta spirito di iniziativa.

stessa attraverso la scheda di sopra riportata.

punteggio da 901 a 1000 —
punteggio da 801 a 900 —
punteggio da 601 a 800 —
punteggio da 401 a 600 —
punteggio fino a 400 punti —

La valutazione dei fattori comportamentali € di gatenza del dirigente il quale, con il supportaies del Servizio Controllo Interno, procedera

Capo 2 - Valutazione Finale

Peso 100

Peso 80

Peso 60

Peso 50

nessun peso

Una volta concluso il procedimento di valutazionguinteggio attribuito al singolo dipendente vartiéizzato nelle seguenti fasce di merito:

Le risorse stanziate nell'esercizio di riferimesaéoanno distribuite in proporzione al peso atttipai singoli dipendenti nelle fasce di cui sofpaialora
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le risorse stanziate siano legate a specifici tbigtali obiettivi dovranno essere oggetto diwalzione insieme a quelli di funzionamento

Capo 3 - Assunzione o cessazione in corso d’anno

Gli obiettivi verranno valutati in base al realedo di raggiungimento dei risultati alla data disazione del dipendente.
Nel caso di assunzione in corso d'anno verrannibuaitt gli obiettivi come previsto dal presente moale.

Per quanto riguarda i fattori professionali il peggio attribuito viene riferito al reale grado dggiungimento dei risultati prodotti, che terra toodel
periodo di assenza non in maniera automatica.

Per un periodo di presenza inferiore ai 3 mesisi@mocedera a valutazione.
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