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Premessa illustrativa

Il presente documento viene disposto ed assuntottemperanza al D.Lgs. 150/2009 e trova
riferimento normativo, oltre che nel citato D.Ld%£0/2009, nella delibera del Consiglio Comunale
n. 29/2010 e nelle delibere della Giunta Comuna@®2010.

Come gia indicato nelle citate fonti normative,dbaione degli strumenti di programmazione
determina gia la definizione del piano di perfore@rche trova attuazione con il PEG e con il
piano dettagliato degli obiettivi e/o con specificovvedimenti operativi.

Sulla scorta delle indicate fonti le basi su cuena costruito il sistema si identificano
principalmente:

— definizione di un sistema semplice, adeguato e asomato alle dimensioni e caratteristiche
di questo Ente.

— mantenimento e perfezionamento della metodologiargessere per quanto coerente con |
principi del D.Lgs. 150/2009 pertinenti ed applidiaégli Enti Locali. In particolare risulta
confermabile il sistema da anni in essere di detenone di obiettivi, di vario genere,
assegnati ai responsabili e alle rispettive area, aontestuali criteri di valutazione. Tale
sistema ha mostrato validita ed efficacia in rigjeneza alle attivita programmatiche
dellAmministrazione.

— determinazione del sistema di valutazione distintealutazione performance organizzativa
e valutazione performance individuale, secondo wudisposto con regolamento approvato
con delibera della Giunta Comunale n. 100/2010.

Sistema di misurazione e valutazione

Performance individuale titolari di posizione organzzativa

Per i titolari di posizione organizzativa sostaziahte si conferma, con alcuni aggiornamenti e
modifiche , il sistema di misurazione e valutaziomessere da alcuni anni che ha mostrato validita
ed efficacia e rappresenta una metodologia imptatariteri e valori significativamente oggettivi
ove i margini di discrezionalita sono molto limitatcio per I'evidente esigenza di trasparenza che
il metodo deve contenere ed attuare. In ragionecidi infatti anche eventuali fattori
comportamentali e competenze vengono strettameiliegati ai fini della valutazione, a riscontri
oggettivi prevalentemente desunti da fonti e preesere identificabili e certe e di cui il valutatsie
avvale con semplice calcolo senza apprezzamentoedisnale o, se proprio necessario, molto
limitato. Cosi, ad esempio, i fattori comportaméfdampetenze come la professionalita, la
conoscenza dei servizi, di norme e procedure elssiibilta ed innovazione, capacita di risolvere i
problemi, etc. saranno correlati a dati concretiligaventuali atti di autotutela, reclami, etc. che
saranno indicativi di quei fattori (si dispone apip® allegata scheda in cui vengono combinati gli
esposti fattori con i correlati indicatori).

Specifica considerazione con peso autonomo € d@pper la capacita di valutazione dei
collaboratori.

La valutazione degli obiettivi rispondenti a spetié azioni non comporta criticitd alcuna in quanto
ad ogni risultato prestabilito, anche eventualménfeazione, corrispondera un punteggio relativo.
La valutazione della performance individuale vidisposta con apposite schede rese dall’organo di
valutazione e supportata da relazione di autovalute di ogni Responsabile.

Il complesso degli obiettivi assegnati ad ogni Res@abile deve privilegiare quelli strategici ai
quali verra attribuito il peso del 70%.

Performance individuale restante personale
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La valutazione del restante personale (non titotlneosizione organizzative) viene effettuata dal
Responsabile della posizione di appartenenza tenendto del livello di conseguimento degli
obiettivi assegnati alla posizione e dei fattomportamentali e competenze consistenti in:

1. Conoscenza dei servizi

2. Conoscenza di norme e procedure

3. Orientamento all'utente esterno ed interno

4. Tensione al risultato

5. Flessibilita ed innovazione

6. Capacita di assumersi responsabilita

7. Capacita di risolvere i problemi

8. Predisposizione al lavoro di squadra

9. Predisposizione all'aggiornamento professionale
10.Capacita di mantenere le infrastrutture e le dotaaiell’ufficio.

Ai fini della valutazione dei suddetti fattori comnpamentali e competenze ogni Responsabile di
posizione fara riferimento agli indicatori di qualicome prima indicati per la performance dei
titolari di posizione organizzativa.

L’incidenza e stabilita nel 70% per il livello dornseguimento degli obiettivi e nel 30% per i fattor
comportamentali/competenze. Potranno risultare agposite intese tra i Responsabili di posizioni
organizzative ed eventualmente il Segretario Gémgrer definire modalita mirate ad uniformare i
criteri di valutazione con opportuno equilibrio deeaga conto delle specifiche posizioni.

Segretario Generale

La valutazione del Segretario Generale, a confalinguanto gia in essere, é effettuata dal Sindaco
tenendo conto delle disposizioni e dei criteri emwtti nella delibera della Giunta Comunale n.
9/2006, fermo restando che gia fin d'ora, senzarioki formalita, sono recepite a riguardo,
eventuali future determinazioni della contrattaeiodi categoria. Le particolari funzioni che
'ordinamento assegna al Segretario Comunale,tinfino sostanzialmente e prevalentemente di
sovraintendenza e consulenza giuridico amminisaag marginalmente collegate a specifici
obiettivi.

Performance organizzativa

Si riconduce alle determinazioni consigliari di call’art. 193 del D.Lgs. 267/2000 ed,
eventualmente, in combinato con le valutazioni fa¢iori comportamentali e competenze sulla
scorta del PEG e del piano degli obiettivi.

Contestualita del piano degli obiettivi
con il sistema di misurazione e valutazione
Per un’evidente esigenza di organica lettura etproallegamento si dispone la contestualita degli
obiettivi per la performance individuale con i erit di misurazione valutazione; cio si basa
sull’esperienza positiva gia verificata e consera apposita scheda di valutazione, di ottenere
I'unificazione di tutti i dati.

Disposizioni varie
» Considerato che varie norme dispongono specifigspansabilita in capo ai titolari di
posizione e allo stesso Segretario Generale (esempmateria di lavoro flessibile, di
rispetto dei termini procedurali, ecc.) incidentilla valutazione, si dispone che ogni
violazione accertata determina la riduzione del l1l@®la retribuzione di risultato
effettivamente spettante, fermo restando le ipatesui le norme stabiliscono il divieto di
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corrispondere il trattamento in argomento nella gialita o in percentuali di riduzione
diverse da quella sopraindicata. Sara cura dei ddssjpili comunicare al valutatore
'assenza o meno di condizioni implicanti I'appkoane delle suddette disposizioni.

Al fine di neutralizzare l'incidenza dei fattori temi, non dipendenti dall’attivita dei
Responsabili, sul grado di raggiungimento deglietibii si stabilisce una franchigia di 5
punti che vengono riconosciuti e sommati al punteggpnseguito per gli obiettivi il cui
massimo é stabilito in 70 punti (esempio: punteggfettivo degli obiettivi 63, punteggio
riconosciuto per gli obiettivi 68). Per gli altriattori (comportamentali/competenze e
capacita di valutazione) si stabilisce come dagatieB e D.

Specifica considerazione con peso di incidenzanam®o nella misura del 10% viene
disposta per la capacita di valutazione dei coliatooi; a riguardo si allega apposita scheda
di graduazione della valutazione.

La Giunta Comunale approva annualmente gli obied8gegnati ad ogni Responsabile.

| fattori comportamentali/competenze possono esséhizzati ai fini delle progressioni
economiche orizzontali unitamente ai criteri in ees se cosi stabilito in sede di
contrattazione decentrata.

La valutazione dei fattori comportamentali/competedetermina I'espressione del giudizio,
nei confronti dei Responsabili e del restante pwaln di ottimo, buono, adeguato,

inadeguato, secondo le descrizioni contenute selada C.

Fasce di merito

Il D.Lgs. 150/20009 istituisce le fasce di meritalstendo che una quota prevalente delle risorse sia
destinata a personale che si colloca nella fasdialpa e che le fasce non siano meno di tre. La

guota prevalente puo intendersi in senso relatinoreassoluto.

Sulla scorta della discrezionalita attribuita d&fi.LL. e tenuto conto della realta organizzativa pu
disporsi come segue e stabilire che la collocazioeke fasce e determinata dal punteggio
conseguito e in caso di parita prevale I'anziaditaervizio nella categoria di appartenenza (anche
se maturata presso altro ente) e, necessitand®éd l@agrafica nonché [I'applicazione

dell’arrotondamento aritmetico:

Per tutto il personale non titolare di posiziongamizzativa

% Personale % Risorse
40% 50%
30% 30%
20% 20%
10% /l

L’entita delle risorse disponibili viene stabilitasede di contrattazione decentrata.

Per i Responsabili di posizione organizzativa

% Personale % Riduzione
50% 0%
30% 5%
20% 10%

Il sistema tiene conto che I'indennita di risultétdegata al salario di posizione ed appare, qu
piu pertinente disporre come sopra considerandoridoaione per i soggetti che si collocano

Indi
in

fasce inferiori alla prima. Resta inteso che itesiza delle fasce non si applica qualora il nunjero

delle posizioni organizzative risulti non superi@e5 e, come evidente, a riguardo non ril
I'Ufficio del Segretario Generale.

EvVa
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Al presente documento si allegano i seguenti scloemunque suscettibili di perfezionamento in
sede applicativa:

A. scheda di valutazione dei Responsabili;

B. scheda sulla capacita di valutazione dei collalooiat

C. scheda contenente i fattori comportamentali e coemze in combinato con gli indicatori di

valutazione.

Si allega inoltre il documento (Allegato D.) corgate le specificazioni riguardanti i reclami in
ambito organizzativo, il rispetto dei termini, l@atutela e i reclami scritti quali indicatori pex |
valutazione dei fattori comportamentali e competenz



SCHEDA A.

Elementi di valutazione Incidenza
complessiva
Obiettivi (strategici, gestionali, ecc.) come arimente stabiliti dallg 70% pari a
Giunta Comunale punti 70
Fattori comportamentali e competenze: 20% pari a

1. Conoscenza dei servizi

2. Conoscenza di norme e procedure

3. Orientamento all’'utente esterno ed interno

4. Tensione al risultato

5. Flessibilita ed innovazione

6. Capacita di assumersi responsabilita

7. Capacita di risolvere i problemi

8. Predisposizione al lavoro di squadra

9. Predisposizione all’aggiornamento professionale

10.Capacita di mantenere le infrastrutture e le dotazi
dell’'ufficio.

| suddetti fattori comportamentali e competenzegesio valutati tenendp

conto dei riscontri dei seguenti indicatori di gtéal

* Reclami in ambito organizzativo incidenza (25%)
* Reclami scritti incidenza (25%)
» Autotutele incidenza (25%)
* Rispetto dei termini incidenza (25%)

Ne consegue che a 100 punti degli indicatori diituaorrisponde il 100%
dei fattori comportamentali e competenze.

punti 20 (con

valore unitario
pari al 2%

indistamente)

Capacita di valutazione dei collaboratori mediantea significativa
differenziazione dei giudizi.

10% pari a
punti 10

Si stabilisce che al punteggio massimo di 100 peottisponde il massimo del salario di

risultato e cosi a scalare in proporzione materatic




SCHEDA B.

Capacita di valutazione dei collaboratori
mediante una significativa differenziazione dei gidizi

Valutazione Punteggio
Elevata 10-8
Media 7-5
Bassa 4-1
Nulla I

Il sistema trova applicazione anche quando ildm®Ildi posizione organizzativa dispone
di un solo collaboratore e in tal caso potra assamterimenti ad ipotesi teoriche di adde
valutabili in quanto riferibili al contesto orgamegtivo o ad altri elementi che il Responsal
stesso identifichera allo scopo non escludendo oifronto con le altre posiziof
organizzative.

Il valutatore ai fini dellassegnazione del puntegderra conto prevalentemente de
specificazioni e valutazioni che il Responsabileaadisposto in merito ad ogni singg

SSe
tti
ile
.

lle
lo

addetto, oltre che riguardo al livello di raggiumginto degli obiettivi anche in applicazione

degli indicati 10 fattori comportamentali; eventmahte potra tenere conto del numerg
addetti di ogni specifica posizione e delle athvaissegnate dal Responsabile ai vari ad
singolarmente nonché di qualsiasi ulteriore elemetit giudizio. L'assegnazione d
punteggio sara scortata, conseguentemente, décantetivazione. Il punteggio .assegn
determina la valutazione della scheda A. per leepdirriferimento.

di

detti
el
ato




SCHEDA C.

Scheda contenente i fattori comportamentali
e competenze in combinato con
gli indicatori di valutazione
Giudizio

Fattori comportamentali e competenze:

1. Conoscenza dei servizi

2. Conoscenza di norme e procedure

3. Orientamento all’'utente esterno ed interno

4. Tensione al risultato

5. Flessibilita ed innovazione

6. Capacita di assumersi responsabilita

7. Capacita di risolvere i problemi

8. Predisposizione al lavoro di squadra

9. Predisposizione all’aggiornamento professionale
10.Capacita di mantenere le infrastrutture e le dotaziell’ufficio.

| fattori comportamentali e competenze che precedeengono valutati in base ai seguenti
indicatori con relativa incidenza:

* Reclami in ambito organizzativo incidenza (25%)
* Reclami scritti incidenza (25%)
* Autotutele incidenza (25%)
* Rispetto dei termini incidenza (25%)

Sulla scorta della valutazione eseguita come sopralutatore esprimera il giudizio di ottimo,
buono, adeguato, inadeguato in applicazione detjaenti descrizioni:



N. 1 CONOSCENZA DEI SERVIZI

INADEGUATA ADEGUATA BUONA OTTIMA
1 | 2 3] 4] 5 6 | 7| 8 9 | 10
Scarsa conoscenzaConoscenza diBuona conoscenza diOttima conoscenza. Si
Poco predisposto adcarattere generaleprodotto e serviziol attiva autonomamente
approfondire nuov| Approfondisce lg Dimostra interesse nelper  aggiornarsi €
prodotti o servizi. comunicazioni relative mantenersi aggiornatoapprofondire la propria
a nuovi prodotti e sui nuovi servizi & conoscenza.
servizi. sulle nuove
disposizioni.
N. 2 CONOSCENZA DI NORME E PROCEDURE
INADEGUATA ADEGUATA BUONA OTTIMA
1 | 2 3] 4] 5 6 | 7| 8 9 | 10
Scarsa conoscenza. [Stonoscenza Buona conoscenzaOttima  conoscenza.
impegna con scargasufficiente. Si impegnaAssicura il lavoro Assicura il lavoro
continuita. Deve essetéan modo continuo e quotidiano ed & quotidiano ed
sollecitato con richiede rari solleciti. | puntuale nella approfondisce
frequenza. produzione di reporntsituazione complesse
affidabili. proponendo  possibili
soluzioni.
N. 3 ORIENTAMENTO ALL'UTENTE ESTERNO/INTERNO
INADEGUATA ADEGUATA BUONA OTTIMA
1 | 2 3] 4] 5 6 | 7| 8 9 | 10
Non dimostra  di Mantiene con il Sa relazionarsi con |IPossiede una rilevata
percepire pubblico e con pubblico assicurandpcapacita di “far presal’
I'orientamento colleghi rapporti un  buon  presidio sul pubblico interno ed
allutente interno ed corretti, sal dellimmagine del esterno.
esterno  come ungargomentare comune. Le persone lo cercano
necessita primaria. Neisufficientemente, maSa rapportarsi con |ie costituisce per molti
rapporti con pubblico €non e sempre in gradacolleghi cercando diun punto di
colleghi e pocq di soddisfare appienpcapire e soddisfare leriferimento.
disponibile e le aspettative dei suoiloro esigenze.
refrattario ad ognj interlocutori. Riesce ad avere
esortazione. positiva influenza
sull’interlocutore.




N. 4 TENSIONE AL RISULTATO

INADEGUATA ADEGUATA BUONA OTTIMA
1 \ 2 3] 4] 5 6 | 7| 8 9 | 10
Non dimostra tensioneLa sua motivaziongFE’ attento al E’ in grado di

verso il conseguiment

pverso il conseguiment

omiglioramento

raggiungere obiettivi

degli obiettivi. degli obiettivi e| dell'attivita lavorativa,| anche sfidanti andand
Ha bisogno di essetesufficiente. dotato di buona spesso al di la delle
sollecitato e  non Riesce ad utilizzare undeterminazione attese.
sempre riesce anormale impegno realizzativa. Sa impiegare
cogliere le priorita verso i risultati attesi Adeguatamente dinamismo e iniziativa
delle cose da farpanche se talvolta tendeoinvolto negli| per conseguire
rispetto al risultatg ad adagiarsi e deveobiettivi dell'unita | obiettivi suoi e
finale. essere sollecitato. organizzativa e dell'unita
motivato al loro| organizzativa di
conseguimento. appartenenza.
Dimostra  doti  di| Contribuisce,
tenacia e concretezza| attivamente, a
migliorare lo
svolgimento
dell’attivita.
N. 5 FLESSIBILITA’ E INNOVAZIONE
INADEGUATA ADEGUATA BUONA OTTIMA
1 | 2 3| 4] 5 6 | 7| 8 9 | 10

Non apporta idee
proprie nel prendere
decisioni e nel dare
soluzioni ai problemi;
tende a rifarsi alle
esperienze ed agli
standards precedenti.
E’ refrattario a tutto
cio che si scosta dalle
sue abitudine e
competenze.

Talvolta propone
gualcosa di nuovo — E
moderatamente
propositivo e
innovativo- Mostra
una certa difficolta di
adattamento, non
gradendo in genere di
discostarsi dagli
schemi di riferimento

abituali.

Sa operare n modo

' NuUoVvo e trovare
soluzioni migliorative.
Rivela interesse verso
cambiamenti e
possiede buona
capacita di
adattamento.

Interpreta sempre il
proprio ruolo in modo
dinamico e propone
iniziative valide.
Risulta altamente
capace di rendere
flessibili i propri
comportamenti in
quanto e attratto e
stimolato da tutto cio
che € nuovo.

1

0



N. 6 CAPACITA’ DI ASSUMERSI RESPONSABILITA’

INADEGUATA

ADEGUATA

BUONA

OTTIMA

1 | 2

3] 4] 5

6 | 7| 8

9 | 10

Rimanda le decisioni
e, a volte, le prende
senza una approfondit
analisi. Non sa
prendere decisioni di
rischio.

Tende a chiedere
'approvazione del sug
acapo e ad avere semp
riferimenti
chiaramente definiti
per poter prendere
decisioni.

Sa assumersi la
responsabilita delle
reonseguenze delle su
decisioni ed esaminar
criticamente gli effetti
e risultati, scegliendo
le alternative
appropriate.

Prende decisioni in
modo sicuro, pronto,
btempestivo e razionalg
panche in situazione di

incertezza, avendo
coscienza dell’impatto
che tale decisione avr
nella realta operativa.
Utilizza esperienze e
conoscenze in modo
autonomao.

N. 7 CAPACITA’ DI RISOLVERE | PROBLEMI

INADEGUATA

ADEGUATA

BUONA

OTTIMA

1 | 2

3] 4] 5

6 | 7| 8

9 | 10

Nell'affrontare i
problemi si lascia
condizionare da
particolare non
rilevanti. Utilizza
schemi ed analisi pocg
efficaci, procede per
tentativi con risultati
inadeguati.

Nella maggior parte
dei casi affronta i
problemi in modo
adeguato. Talvolta a
fronte di problemi

D complessi e/0 nuovi
tende a non fare uso d
tutte le informazioni
disponibili.

Affronta i problemi in
modo adeguato.
Raccoglie dati ed
informazioni, formula
ipotesi, modifica
schemi non efficaci
ianalizza le situazioni,
individua le critiche e
cio che e necessario
per superarle.

Analizza in modo
approfondito situazion
e problemi, mettendo
in evidenza le priorita
e le criticita, formula

proposte per superarle.

Individua lo scopo
finale determinando
cio che occorre alla
soluzione del
problema. Utilizza le
informazioni con
metodo.

D

1
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N. 8 PREDISPOSIZIONE AL LAVORO DI SQUADRA

INADEGUATA ADEGUATA BUONA OTTIMA

1 \ 2 3] 4] 5 6 | 7| 8 9 | 10
Svolge il proprio Possiede una normale Svolge il proprio Stimola
lavoro in modo attitudine a lavorare | lavoro confrontandosi| comportamenti

sostanzialmente
individualistico: non
chiede e non da
collaborazione.

con altri. Talvolta
ricerca il consenso de
capi e dei colleghi.

costantemente con ca|
e colleghi, discutendo
risultati e offrendo la

propria collaborazione|.

pcollaborativi

i coinvolgendo i propri
colleghi, partecipando
attivamente a tutti i
momenti dell’attivita
operativa. Favorisce i
momenti di
collaborazione e
discussione, ricercand
giudizi e suggerimenti

per migliorare.

N. 9 PREDISPOSIZIONE ALL'AGGIORNAMENTO PROFESSIONAL E

INADEGUATA

ADEGUATA

BUONA

OTTIMA

1 | 2

3 ] 4] 5

6 | 7| 8

9 | 10

Raramente si
preoccupa dello
aggiornamento del
bagaglio tecnico e
operativo relativo alle
proprie mansioni.

E’ interessato
all’aggiornamento
professionale
nell'ambito delle
proprie mansioni.

Approfondisce le
proprie conoscenze
generalied é
aggiornato sulle
innovazioni che
riguardano il proprio
ambito professionale.

Fortemente motivato
allo sviluppo della sua
competenza, mostra d
saper cogliere tutte le
opportunita che gli
consentono di
arricchirla anche al di
la del proprio ambito
professionale.

N.10 CAPACITA’' DI MANTENERE LE INFRASTRUTTURE E LE DOTAZIONI

DELL'UFFICIO
INADEGUATA ADEGUATA BUONA OTTIMA
1 \ 2 3] 4] 5 6 | 7| 8 9 | 10
Discontinuo nel Garantisce Assicura un rapido Ottimo osservatore

garantire gli “strument
di lavoro” quotidiani;
poco propenso ad
attivare le risorse
aziendali per il
mantenimento degli
spazi e delle
infrastrutture.

sufficientemente gl
“strumenti di lavoro”
quotidiani; propenso
ad attivare le risorse
aziendali per il
mantenimento degli
spazi e delle
infrastrutture.

smaltimento degli
obsoleti. In grado di
attivare in modo
autonomo le risorse
per il mantenimento
degli spazi e delle
infrastrutture.

dell’ambiente
circostante, capacita ¢
gestire
guantitativamente la
richiesta relativa agli
“strumenti di lavoro”
dei propri

collaboratori.
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ALLEGATO D.

Reclami in ambito organizzativo

Riguardano il personale addetto di ogni posiziom@aoizzativa che pud manifestarli nei confra
del proprio Responsabile su apposito modulo digplenpresso il proprio ufficio di competenza.
Saranno presi in considerazione solo se suppddadeguate e fondate motivazioni circostanz
e provate in rapporto a quanto lamentato.

Il presente indicatore consente di riscontrardtofa3., 5., 6.,7., 8., 10.

Sono tollerati come ininfluenti n. 5 reclami saérahnui oltre ai quali il giudizio risultera pari
zero punti.

Reclami scritti

nti

iate

a

Riguardano l'utenza esterna e sono disposti su siigpoodulo reperibile anche sul sito del
Comune; saranno presi in considerazione solo sposigi da adeguate e fondate motivazioni

circostanziate e provate in rapporto a quanto laaten

Il presente indicatore consente di riscontrarétofa 3.,5., 6.,9.

Sono tollerati come ininfluenti n. 5 reclami saérahnui oltre ai quali il giudizio risultera paai
zero punti.

Autotutela

Sono prese in considerazione le decisioni in até@undotte da assunzioni di atti carenti sotto

vari profiili e tali da farne ritenere indispendalda rimozione;

Il presente indicatore consente di riscontrard¢tofal., 2.,7., 9.

Sono tollerati, come ininfluenti, n. 10 atti di atuttela annui oltre ai quali il giudizio di valutane
risultera pari a zero punti.

Rispetto dei termini

Sono prese in considerazione le fattispecie innman vengono rispettati i termini procedurali

previsti con conseguenti effetti di qualsiasi gengia nei confronti dei privati che possono in
senso attivare le relative azioni sia dellAmmiragione che stabilira le consegue
determinazioni, ferma, comunque, I'incidenza ai diella valutazione.
Il presente indicatore consente di riscontrardtofa 4.,5. 9.

tal
nti

Sono tollerate come ininfluenti n. 5 fattispecieadioni annuali attivate da privati e n. 5 azipni

annuali da parte del’Amministrazione, salvo dispimsi di legge che stabiliscono diversamer
oltre quei margini di tolleranza il giudizio sararpa zero punti.

L’esposta combinazione rileva, come sopra, anchiéelabilita di indicatori a piu fattori e cio per

contenuto degli stessi e per tale ragione l'incikdee disposta in misura pari al 25% per ogni

singolo indicatore

13



