ma Socio Sanitario

Regione
Lombardia

S.C. RISORSE UMANE E RELAZIONI SINDACALI

REGOLAMENTO AZIENDALE SULLA
VALUTAZIONE INDIVIDUALE DEL PERSONALE DEL COMPARTO

1. OGGETTO E SCOPO
Il presente Regolamento disciplina la metodologia di valutazione annuale del personale del
comparto ai fini giuridici ed economici per la corresponsione delle quote di produttivita.

2. CAMPO DI APPLICAZIONE
Il presente regolamento si applica a tutto il personale del comparto in servizio a tempo indeterminato
e a tempo determinato, sia di area sanitaria che di area amministrativa, tecnica e professionale.

3. RESPONSABILITA’
La corretta applicazione del presente regolamento compete alla S.C. Risorse umane e relazioni
sindacali ed alle altre strutture/attori coinvolti nel processo di valutazione del personale come
indicato nel contenuto.

4. DOCUMENTI DI RIFERIMENTO

- D.Lgs. n. 165 del 30.03.2001 e successive modificazioni;

- D.Lgs. n. 150 del 27.10.2009 ¢ successive modificazioni;

- CCNL Comparto Sanita vigente;

- DGR n. 5539 del 02.08.2016, avente ad oggetto Linee Guida per i nuclei di valutazione delle
performance/Prestazioni del personale degli Enti sanitari

5. INDICATORI

Non applicabile.

£
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6. CONTENUTO

6.1 Obiettivi

La valutazione del personale costituisce un elemento strategico per I’Azienda nelle politiche di
miglioramento dell’efficacia ed efficienza dei servizi erogati ed uno dei principali strumenti per la
valorizzazione delle risorse umane.

La normativa vigente prevede la misurazione e valutazione dei comportamenti professionali e
organizzativi del personale, in un sistema globale di gestione della performance in cui sono
strettamente connesse performance di organizzazione e performance individuale. Nell’ambito della
pianificazione e programmazione regionale sono definiti gli obiettivi di lungo periodo e annuali,
declinati sia attraverso obiettivi specifici del Direttore generale sia attraverso le regole annuali del
SSSR, e da questi discendono linee strategiche (Piano della performance) e programmatorie (Piano
budget) dell’azienda, cui i dipendenti sono chiamati a collaborare e cui la performance individuale
viene correlata.

Il sistema di valutazione cosi definito si propone, in particolare, di:

- favorire lo sviluppo professionale attraverso 1’evidenziazione di eventuali scostamenti tra
competenze dimostrate e competenze attese;

- assicurare 1’integrazione con il sistema di pianificazione e controllo, stabilendo il legame tra
I’apporto professionale individuale all’attivita della struttura di appartenenza ed il contributo di
ciascuna struttura ai risultati aziendali;

- assicurare la partecipazione del wvalutato al processo valutativo, anche attraverso la
comunicazione ed il contraddittorio da realizzare in tempi certi e congrui;

- costituire la base per erogare le componenti retributive correlate (fondo di produttivita);

- costituire la base per le progressioni di carriera orizzontale (fasce economiche).

6.2 Soggetti della valutazione individuale

Il valutatore di prima istanza (in seguito valutatore) & il dirigente/responsabile/coordinatore
sovraordinato gerarchico che abbia diretta conoscenza delle attivita del valutato. La valutazione
deve essere sempre in ogni caso avallata da figura dirigenziale, ove presente nella struttura/servizio.

Il valutatore esplica la propria azione in modo sistematico nel corso dell’anno, acquisendo o
registrando gli elementi ritenuti necessari per sostenere la valutazione quale risultato finale di
un’attivita costante di gestione e controllo. Al valutatore ¢ richiesto di conoscere a fondo i concreti
comportamenti professionali e relazionali/organizzativi dei propri collaboratori, di differenziare le
valutazioni, di assegnare efficacemente feedback, di identificare piani di sviluppo individuali e
monitorarne ’implementazione.

Nel corso dell’anno, infatti, il valutatore verifica che gli obiettivi assegnati vengano attuati nelle
forme e modalita richieste e in tal senso 1’Azienda ha previsto la possibilita di una valutazione
intermedia, che consenta sia al valutatore che al valutato di confrontarsi sull’andamento infrannuale.

I valutatori hanno il dovere di esplicare I’attivita di valutazione dando corretta applicazione al
sistema di valutazione disciplinato dal presente regolamento. Ogni valutatore, a sua volta sottoposto
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alla valutazione da parte del proprio sovraordinato, sara valutato anche in relazione alla capacita di
valutazione del personale assegnato.

Il Nucleo di Valutazione delle Prestazioni (di seguito NVP) & l'organismo cui compete, in
particolare:

- monitoraggio del funzionamento complessivo del sistema di valutazione, della trasparenza e
integrita dei controlli interni ed elaborazione di una relazione annuale sullo stato dello
stesso;

- validazione della Relazione sulla performance;

- garantire la correttezza dei processi di misurazione e valutazione con particolare riferimento
alla differenziazione dei giudizi.

Il NVP funge anche da valutatore di seconda istanza in caso di valutazioni individuali negative o
indirimibili contestazioni della valutazione da parte del soggetto valutato che ne chieda I’esame.

La validazione del NVP sul raggiungimento degli obiettivi (infrannuale e finale), permette
all’Azienda di procedere all’erogazione del trattamento incentivante ai dipendenti, secondo le
modalita definite nella contrattazione integrativa aziendale.

6.3 Oggetto della valutazione individuale e schede di valutazione

La valutazione individuale ¢ diretta a verificare le prestazioni individuali e i risultati raggiunti dal
singolo dipendente espressi nel periodo di riferimento, nell’ambito delle funzioni e del ruolo svolto.

La valutazione individuale del personale del comparto avviene attraverso la compilazione, da parte
del valutatore, di una apposita scheda che permette di valutare il dipendente evidenziandone:

a)  comportamenti organizzativi

b)  competenze professionali

¢)  capacita gestionali (laddove richieste dal ruolo)

d)  obiettivi specifici

St precisa che 1 modelli di schede utilizzati sono uguali dal punto di vista strutturale e differenti nel
contenuto a seconda del ruolo e categoria di appartenenza del dipendente valutato e del suo
eventuale incarico.

2

a. I “comportamenti organizzativi” sono i comportamenti attesi nell’organizzazione aziendale,

come ad esempio:

e rispetto dei regolamenti aziendali e delle procedure aziendali in generale;

s rispetto del debito informativo;

e programmazione delle ferie e delle assenze in generale;

o flessibilita;

o mantenimento di un buon clima lavorativo.

b. Le “competenze professionali” devono essere esplicitate e declinate secondo il profilo

professionale di appartenenza ed il ruolo rivestito dal dipendente all’interno della struttura di
appartenenza.
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c. Le “capacita gestionali” intendono verificare e valutare, laddove richiesto dal ruolo ricoperto, la
capacita di gestione e coordinamento di risorse umane e strumentali.

d. Gli “obiettivi specifici” possono essere di gruppo o individuali, correlati agli obiettivi di struttura
di appartenenza o pit in generale agli obiettivi di mandato aziendali e devono essere declinati
con chiarezza.

La valutazione deriva assegnando dei punteggi ai diversi items e obiettivi, calcolati in media per
ciascuna area, come descritto in allegatol, che concorrono a determinare la media finale
complessiva della valutazione, e risultanti in una delle percentuali seguenti:

1 (poco/per nulla): 0% (valutazione negativa)
2 (abbastanza): 50%

3 (significativo): 70%

4 (molto): 85%

5 (eccellente): 100%

6.4 1l processo di valutazione individuale annuale
Le macrofasi che scandiscono il processo di valutazione possono essere cosi riassunte:

a) Programmazione annuale delle attivita/assegnazione degli obiettivi

II valutatore convoca, ad inizio anno, i propri collaboratori per presentare e condividere gli obiettivi
che saranno inseriti nella scheda di valutazione individuale di ciascuno.

Tale scheda, discussa e compilata, dovra essere condivisa dal valutatore che assegna gli obiettivi e
dal valutato per presa visione degli stessi.

Lo stesso iter dovra essere rispettato per i dipendenti che siano stati assunti successivamente, nel
corso dell’anno.

b) Monitoraggio intermedio

In questa fase, che si colloca a circa meta anno, si puo effettuare la verifica intermedia dello stato di
avanzamento degli obiettivi assegnati ad inizio anno e I’aderenza ai comportamenti attesi.

L’Ufficio Sviluppo risorse umane ricorda agli interlocutori del processo che possono procedere ad
effettuare la valutazione intermedia del personale.

I1 valutatore convoca pertanto i propri collaboratori per procedere con la valutazione intermedia
utilizzando 1’apposita colonna della scheda di valutazione “VALUTAZIONE INTERMEDIA”.

La valutazione intermedia non viene considerata ai fini del computo finale del processo, ma ¢
occasione di dialogo teso a facilitare il raggiungimento di una performance positiva.

La valutazione intermedia ¢ particolarmente raccomandata per chiarire situazioni critiche ed &
comunque obbligatoria nel caso in cui I’andamento della valutazione sia inferiore al 70%.

c¢) Valutazione finale

In questa fase avviene la verifica finale dello stato di realizzazione e conclusione degli obiettivi
assegnati e dei comportamenti attesi.

L’ufficio Sviluppo risorse umane inoltra agli interlocutori del processo, concluso I’anno di
competenza, una richiesta di compilazione delle schede di valutazione finale, da compilare per il
personale che abbia almeno 45 giornate effettivamente timbrate come presenza nel corso dell’intero
anno.
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11 valutatore convoca pertanto i propri collaboratori per illustrare la valutazione finale, utilizzando
I’apposita colonna della scheda di valutazione “VALUTAZIONE FINALE”.

Si precisa che la presa visione della valutazione ¢ dovuta da parte del dipendente, per il fatto di
essere partecipe del processo. Qualora emerga disaccordo sulla valutazione, il colloquio offre
occasione di chiarimento e nella scheda ¢ presente un apposito spazio per esprimere eventuali
osservazioni relative al processo di valutazione e al conseguente giudizio espresso.

Qualora il dipendente valutato non ritenga sufficiente il chiarimento, puod far pervenire all’Ufficio
sviluppo risorse umane una nota circostanziata e argomentata delle motivazioni di dissenso alla
valutazione. L’Ufficio Sviluppo risorse umane, ricevuta la scheda e la nota, chiede al valutatore una
controdeduzione scritta e valutera eventuale necessitd di ulteriore contraddittorio. Se nemmeno
questo ulteriore approfondimento ¢ ritenuto conclusivo, il dipendente ha facolta di chiedere I’esame
al NVP, come descritto nel successivo paragrafo.

Per 1 dipendenti che nel corso dell’anno siano stati trasferiti da una struttura ad un’altra, 1’iter
valutativo di norma compete al valutatore dell’ultima struttura di assegnazione, che potra chiedere
supporto nella compilazione della scheda di valutazione al valutatore della struttura di provenienza.

6.5 La valutazione di seconda istanza

Al termine del processo di valutazione di prima istanza, le schede con valutazione negativa ¢ le
istanze di revisione adeguatamente circostanziate della valutazione positiva contestata, corredate
dalla documentazione necessaria, sono sottoposte al NVP per I’esame di seconda istanza. Il NVP ha
facolta di chiedere ogni ulteriore approfondimento istruttorio e convocare a colloquio gli attori ed
ogni altro interessato. Al termine dell’esame, il NVP si esprime in via definitiva sulla valutazione,
confermandola oppure rettificandola.

6.6 Effetti della valutazione negativa

La valutazione negativa ha diversi effetti di carattere giuridico ed economico, in particolare quello
di determinare la perdita, in tutto o in parte, del trattamento economico correlato alla produttivita.
Puo inoltre determinare l’applicazione delle sanzioni disciplinari previste in caso di costante
valutazione negativa della performance del dipendente per ciascun anno dell’ultimo triennio. In tal
caso, deve essere indicato che la valutazione negativa ¢ espressa ai fini specifici dell’insufficiente
rendimento (si richiama quanto previsto dall’art. 55-quater, comma 1, lettera f-quinquies, del D.Lgs.
n. 165 del 30.03.2001 e s.m.i.,, nonché dall’art. 3, comma 5 bis, del D.lgs. n. 150 del 27.10.2009 e
s.m.i.).

6.7 Valutazione e Sistema Incentivante

In sede di contrattazione integrativa aziendale sono definiti i criteri per ’attribuzione dei premi
correlati alla performance ed annualmente quantificate le relative risorse economiche, tenuto conto
dei seguenti passaggi:

QUOTA RISORSE PARI AL 10% PER OBIETTIVI STRATEGICI
In presenza di obiettivi strategici proposti dal Direttore generale, nell’ambito della contrattazione
integrativa aziendale annuale e fino ad un massimo del 10% delle risorse complessive destinate
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all’incentivazione, I’accordo sindacale definisce i progetti e stabilisce le modalita di riconoscimento
e di erogazione, a seguito di rendicontazione e/o valutazione dell’andamento in corso d’anno.

QUOTE RISORSE PARI AL 90% PER PROGETTI E INCENTIVAZIONE

Il restante 90% delle risorse ¢ destinato in parte a progetti di rilievo aziendale condivisi in sede di
trattativa sindacale e all’incentivazione collettiva e aggiuntiva.

Dopo aver valorizzato i progetti aziendali, viene definito I’ammontare delle risorse destinate al
sistema incentivante, che si suddivide in due macroprogetti: la c.d. QUOTA 1 (sulla quale influisce
sia ’andamento degli obiettivi di budget, sia la valutazione individuale e I’effettiva presenza in
servizio) e la QUOTA 2 (legata all’andamento del CET e all’effettiva presenza in servizio).

k RISORSE DESTINATEA ‘
‘ PRODUTTIVITA’

PROGETTI DI RILIEVO ~~§AiIENDALE

STRATEGICI -

INCENTIVAZIGNE COLLETTIVA E
AGGIUNTIVA - ;

INCENTIVAZIONE OBIETTIVI .

QUOTA 1 QUOTA 2
(andamento obiettivi e (andamento CET)
scheda di valutazione)

QUOTA 1 e QUOTA 2
Le quote 1 € 2 sono erogate a chiusura d’anno a saldo, e in corso d’anno:
e quadrimestralmente, sulla base della valutazione dello stato di avanzamento degli obiettivi
di budget, validato dal NVP;
e trimestralmente, sulla base del raggiungimento degli obiettivi di bilancio (CET), come
certificati dal Direttore amministrativo e validati dal NVP.

La modalita di calcolo delle quote tiene conto della situazione soggettiva del singolo dipendente e
dallo stato di avanzamento degli obiettivi di budget della struttura di assegnazione, ed in particolare:
e dell’eventuale regime di part-time o sua variazione in corso d’anno;
e della categoria di inquadramento o sua variazione in corso d’anno;
e dei giorni di effettiva presenza, calcolati in sede di acconto con la seguente specifica:
O assenze riconosciute come servizio ai fini dell’erogazione:
1. malattia professionale
2. permessi L. 104 (3 gg/mese)
3. gravidanza obbligatoria
4. gravidanza anticipata

© assenze non riconosciute come servizio, salvo gg di franchigia:
5. malattia (compresa art. 11) con una franchigia di 15 gg/anno
6. infortunio con una franchigia di 30 gg/anno
7. aspettativa/congedo L. 104, L. 53/00 (due anni)
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8. aspettative senza assegni a vario titolo, post-partum, malattia bambino, assegno
alimentare, sospensione disciplinare.

e in sede di saldo, accede alla relativa quota il personale che abbia almeno 45 giornate
effettivamente timbrate come presenza nel corso dell’intero anno.

QUOTE TEORICHE INFRANNUALI

Alle scadenze definite in sede di contrattazione sindacale, ottenuto ’avallo da parte del NVP, si
procede a liquidare i saldi infrannuali per singola categoria secondo le quote teoriche mensili di
seguito riportate.

Categoria | Quota 1 | Quota 2
B 26,34 28,00
Bs 26,80 28,50
C 27,29 29,00
D 27,75 29,50
Ds 31,03 33,00

Come sopra precisato, tali quote sono erogate in funzione della presenza nel periodo di riferimento,
e sono ponderate per il regime di PT.

Con riferimento alla quota 1, I’erogazione avviene in presenza di una valutazione dell’andamento
degli obiettivi di competenza del comparto della scheda budget della struttura di assegnazione pari
almeno al 50%.

QUOTE EFFETTIVE A SALDO
In sede di erogazione del saldo, si procede al calcolo delle quote teoriche spettanti al singolo

mediante 1 seguenti passaggi:

a) Calcolo quota media annua: si divide ’ammontare destinato alla quota 1 € quota 2 per il
numero di personale del comparto cui spetta la produttivitd, che & quello effettivamente
transitato nell’anno (teste).

Esempio:
QUOTA TEORICA
QUOTA 1 da distribuire Teste MEDIA ANNUA
1.550.000,00 3518 510,59
QUOTA TEORICA
QUOTA 2 da distribuire Teste MEDIA ANNUA
2.150.000,00 3518 681,14

b) Calcolo quota teorica individuale differenziata per categoria: la quota teorica media viene
utilizzata per determinare le quote teoriche per categoria, sulla base del peso relativo delle
quote infrannuali.

Esempio:
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D

Saldo inf?a annuale Peso Er;elativo Quotacmedia quota teorica x CATEGORIA

categ. (quota teorica infrannuale mensile x 12) (A/TOTALE A) teorica annua (B x TOTALE C)

B 316,08 0,1892105 510,59 483,05

BS 321,60 0,1925149 510,59 491,48

C 327,48 0,1960348 510,59 500,47

D 333,00 0,1993391 510,59 508,90

DS 372,36 0,2229007 510,59 569,06

TOTALE 1.670,52 1,00 2.552,96 2.552,96

Saldo infx{\a annuale Peso rBelativo QuotaCmedia quota teorica?c CATEGORIA
categ. (quota teorica infrannuale mensile x 12) (A/TOTALE A)  teorica annua (BXTOTALEC
B 336,00 0,1891892 681,14 644,32
BS 342,00 0,1925676 681,14 655,83
c 348,00 0,1959459 681,14 667,34
D 354,00 0,1993243 681,14 k 678,84
DS 396,00 0,222973 681,14 759,38
TOTALE 1.776,00 1,00 3.405,71 3.405,71

Sono esclusi dal saldo i dipendenti che hanno ricevuto la sanzione disciplinare del licenziamento.

CALCOLO ED EROGAZIONE QUOTA 2

Per calcolare la quota effettiva si applicano le variazioni/riduzioni alla quota teorica per categoria in

base a:
]

e eventuale regime di part-time (o sua variazione in corso

e giorni di effettiva presenza calcolati come sopra esposto

eventuale variazione di categoria di appartenenza in corso d’anno;

d’anno);

La quota 2 viene quindi liquidata, al netto degli importi infrannuali gia percepiti.

CALCOLO ED EROGAZIONE QUOTA 1

Per calcolare la quota effettiva si applicano le variazioni/riduzio

base a:
@

e eventuale regime di part-time (o sua variazione in corso

e giorni di effettiva presenza calcolati come sopra esposto

ni alla quota teorica per categoria in

eventuale variazione di categoria di appartenenza in corso d’anno;

d’anno);

Tale quota viene quindi ponderata in base alla percentuale di raggiungimento degli obiettivi di

budget della struttura di appartenenza validati dal NVP, secondo

le seguenti regole:

valutazione < 50%

H 0,
(valutazione negativa) valutazione compresa tra 50%

e 94% valutazione =>95%

Non verra erogata la quota di saldo. )
raggiunta.

La quota di saldo sara proporzionata alla %

Erogazione della quota di saldo pari
al 100%.
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La quota effettiva individuale viene pienamente riconosciuta per il 50%, mentre il restante 50%
viene riconosciuto in proporzione alla % di valutazione individuale raggiunta dal singolo nell’anno

di riferimento, secondo lo schema che segue:

Pocolper nulla

0% Abbastanza Significativo Molto Eccellente
[+} 0, 0, [+
(valutazione negativa) 50% 70% 85% 100%
incentivazione Incentivazione Incentivazione incentivazione

Nessuna incentivazione

individuale = 50%

individuale = 70%

individuale = 85%

individuale = 100%

La quota 1 effettiva spettante, calcolata come somma delle due parti, viene erogata al netto degli
importi infrannuali gia percepiti.

Eventuali residui sono erogati a seguito di apposita intesa sindacale su modalitd e tempi di

erogazione.

6.8 Differenziazione del premio individuale

Ai dipendenti che conseguono le valutazioni piu elevate ¢ attribuita una maggiorazione del premio
individuale in misura pari al 30% del valore medio pro-capite dei premi attribuiti al personale
valutato positivamente, con riferimento alla sola premialita individuale disponibile.

[ criteri selettivi per accedere alla maggiorazione sono i seguenti:

e valutazione finale pari al 100%, risultante dalla scheda di valutazione annuale dell’anno di

riferimento;

e assenza di sanzioni disciplinari nell’ultimo biennio;
e numero presenze con timbratura, maggiore di 180 giorni nell’anno di riferimento;
e eccedenza oraria alla fine dell’anno di riferimento, escludendo i dipendenti con debito

orario.

In caso di ex aequo, si valutano le indennita di pronta disponibilitd e turnazione sulle 24 ore

riconosciute.

La maggiorazione € erogabile al massimo ad una quota di personale pari al 50% dei presenti al 31
dicembre dell’anno solare cui si riferisce la valutazione.

7. DEFINIZIONI E ABBREVIAZIONI

NVP Nucleo di Valutazione delle Prestazioni
CET Certificazione economica trimestrale

DGR Deliberazione Giunta Regionale
D.Lgs. Decreto legislativo
CCNL Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro

SSSR Servizio Socio Sanitario Regionale

OOSS Organizzazioni sindacali
s.m.1. Successive modificazioni e integrazioni
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8. PERIODO DI VALIDITA’ DEL DOCUMENTO

Il presente regolamento ¢ valido per tre anni in assenza di mutamenti normativi/legislativi, di
variazioni organizzative o di necessita di modifica dei contenuti che determinino un aggiornamento
anticipato dello stesso.

Il presente regolamento sostituisce integralmente ogni previgente diverso accordo e
regolamentazione in materia.
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ALLEGATO 1 AL REGOLAMENTO AZIENDALE SULLA
VALUTAZIONE INDIVIDUALE DEL PERSONALE DEL COMPARTO

GUIDA ALLA COMPILAZIONE DELLA VALUTAZIONE

Le tabelle di ciascuna area devono essere compilate con i punteggi riportati in legenda a pié di pagina.
E’ possibile non considerare I'item che non risulta applicabile e quindi calcolare la media, considerando
solo il numero di items utilizzati.

La GRIGLIA 1 risultera da compilare in base al posizionamento del punteggio totale delle singole aree
nei rispettivi range come sotto indicati:

i. AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

POCO/PER NULLA: media 1 (dal1al,4)
ABBASTANZA: media 2 (da 1,5a 2,4)
SIGNIFICATIVO: media 3 (da 2,5 a 3,4)
MOLTO: media 4 (da 3,5 a 4,4)
ECCELLENTE: media 5 (da 4,5 a 5)

2. AREA DELLE COMPETENZE

POCO/PER NULLA: media 1 (dala1,4)
ABBASTANZA: media 2 (da 1,5 a 2,4)
SIGNIFICATIVO: media 3 (da 2,5 a 3,4)
MOLTO: media 4 (da 3,5 a 4,4)
ECCELLENTE: media 5 (da 4,5a 5)

3. AREA DELLE CAPACITA’ GESTIONALI (Ove presente)

POCO/PER NULLA: media 1 (da 1l a 1,4)
ABBASTANZA: media 2 (da 1,5 a 2,4)
SIGNIFICATIVO: media 3 (da 2,5 a 3,4)
MOLTO: media 4 (da 3,5 a 4,4)
ECCELLENTE: media 5 (da 4,5 a 5)

4. AREA DEGLI OBIETTIVI SPECIFICI INDIVIDUALI

POCO/PER NULLA: media 1 (da 1a1,4)
ABBASTANZA: media 2 (da 1,5 a 2,4)
SIGNIFICATIVO: media 3 (da 2,5 a 3,4)
MOLTO: media 4 (da 3,5 a 4,4)
ECCELLENTE: media 5 (da 4,5 a 5)

La VALUTAZIONE FINALE viene calcolata come segue:
Compilata la Griglia 1 con le valutazioni di cui sopra, il giudizio complessivo sara una media delle
valutazioni delle singole aree:

poco/per nulla:1 Abbastanza: 2 Significativo:3 Molto: 4 Eccellente: 5
(dalatl,d) (dal,5a2,4) (da 2,5 a 3,4) (da 3,524,4) (da4,5a5)

Il totale numerico della valutazione finale cosi ottenuta dovrd essere inserita in Griglia 2 e barrato il
corrispettivo range di giudizio.




