COMUNE DI CASTELCIVITA

(Provincia di Saletno)

COPIA DI DELIBERAZIONE DEL COMMISSARIO STRAORDINARIO

13 MAR 2014
Prot. n. oo / g”v:t\ﬂ Li,

n. 25 del 5 MARZO 2013

OGGETTO: APPROVAZIONE DEL  SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE (SMiVaP).

L'anno duemilatredici, il .giorno cinque del mese di marzo, alle ore 10,00 nella sede
municipale del Comune di Castelcivita, la dott.ssa Marisa DI VITO, Commissario
Straordinario per la provvisoria amministrazione del Comune di Castelcivita, giusta
decreto del Presidente della Repubblica in data 5 giugno 2012, ha adottato il seguente
provvedimento.

Parfecipa il segretario comunale dott. Fernando ANTICO.
Premettendo che sulla proposta della presente deliberazione:

-il responsabile del sevizio interessato, per quanto concerne la regolarita tecnica,

-il responsabile del servizio ragioneria, in ordine alla regolarita contabile, ai sensi dell'art. 49,
comma 1 del D. Lgs. 18/8/2000, n. 267, hanno espresso parere favorevole, come da allegato;

-il responsabile del servizio finanziario ha attestato la copertura finanziaria della spesa, ai sensi
dell'art. 151, comma 4 del D. Lgs. 18/8/2000, n. 267.




OGGETTO: Appravazione del Sistema di misurazione e valutazione della performance
(SMivaP)

Il COMMISSARIO PREFETTIZIO

PREMESSO CHE:
v 1D, lgs. 150/2009 (c.d. decreto Brunelta), in attuazione della L. 15/2009, ha introdoito sostanziali

elementi di viforma della discivling del lavoro pubblico, con particolare riferimento ai tenii della

valutazione deile sirutture e del personale ¢ della distribuzione degli incentivi;

s [art. 7 prevede che le Awmninistrazioni pubbliche, tenute a misurare e valutare la
performance dell’ Amministrazione nel suo complesso, delle singole unita organizzative
e dei singoli dipendenti, devono adoftare un “Sistema di misurazione e valutazione della
performance”, di seguito definivo SMiValP, che individui fempi, modalita soggeifi e

responsalbilito del piocessc di misvwrozione e valuiazione,

CONSIDERATG {‘-L‘HE:
s il Nucleo di Valutazione- O.LV. nc elaborato con il verbale n.2 del 21 febbraio 2013 il

“Sistema di milsurozione e valutazione della performance”, che disciplina la valutazione dei
Responsabili di P.O. e dei dipendenti;

" per quanto riguarda i dipendenti, il Sistema prevede la formazione di una graduatoria
in base al puniegpio onteruto nella valuiazione delle capacita individuali e nella valutazione
della percenfvale di raggiungimento dell’obiettivo individuale assegnato dal competente
Responsabile di 2.0, con il supporto del Nucleo-OIV;

ATTESO CH¥:

s/ DL 7820100 ha siabilito che per gli anni 2011, 2012 e 2013 il trattamento economico
complessivo dei singoli dipendenti, ivi compreso il tratiamento accessorio, non puo
superare, in ozni caso, il tratfamento ordinaricainenie s?eﬁam‘e per Uanno 2010;

s per le ragioi esposie in premessa, questa Amministrazione ha  intenzione di
procedere uli ‘aporovazione dell'ciiegato “Sistemn di misurazione e valutazione della
performance, |

o g bozza di applicazione del sistema sard sottoposto a confronto ed esame con le

orgenizzaziornt Ninducali;

VISTO il parere, per quanto di spettanza, espresso, ai sensi defl’ait. 49 del T.U.E.L. D. Lgs.




267/00, dal compoiente Responsabile del servizio personale;

DELIBERA

ndi approvare il " Sisiema di misirazione e valutazione della performance” allegaio alla
presente deliberazione, di cui fu parte integrante, riservandosi di aituare modifiche a seguito
del precesso di verijica e confronio con le Organizzazioni Sindacali;
Vista 'urgenza di prosvedere in erito,
DELIBERA
Di dichiarate if preses provvedimente immediatamente eseeutivo, ai senst dell’art. 124, comma 4,

TUEL Dr.lgs. . 267720060,



COMUNE DI CASTELCIVITA

Provincia di Salerno

PARERE DI REGOLARITA" TECNICA

OGGETTO: APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE (SMiVaP).

Il sottoscritto, nella sua qualita di responsabile del servizio interessato, ai sensi dell'art. 49
del D. Lgs. 18/8/2000, n. 267, per quanto di propria competenza e sulla proposta indicata

in oggetto, esprime parere favorevole.

Li, 5/3/2013
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PREMESSA

Il Decreto Legislativo n. 150 del 27 ottobre 2009, noto come “Decreto
Brunetta”, prevede I’attivazione di un ciclo generale di gestione della
performance, al fine di consentire alle amministrazioni pubbliche di organizzare il
proprio lavoro in una ottica di miglioramento della prestazione e dei servizi resi
(articoli 4-10).

Il ciclo di gestione della performance offie alle amministrazioni pubbliche
un quadro di azione che realizza il passaggio dalla cultura di mezzi (input) a
quella di risultati (output ed outcome), orientato a porre il cittadino al centro della
programmazione (customer satisfuction) e della rendicontazione (frasparenza), ¢
rafforzare il collegamento tra retribuzione e performance (premialita selettiva).

La citata legislazione, infatti, sostituendo definitivamente il concetto di
produttivite individuale e collettiva del previgente ordinamento, introduce il
concetto di performance organizzativa ed individuale,.

Al fine di consentire all’ente locale di poter valutare annualmente la
performance organizzativa e individuale del personale dipendente (Responsabili
di P.O. e restante personale). il Nucleo di valutazione-Organismo indipendente
di valutazione, di seguito definito OV, predispone, ai sensi dell’articolo 7 del
d.lgs.150/2009, la seguente proposta di “Sistemna di misurazione e valutazione
della performance”, di seguito definito “SMiVaP”.

1l presente “SMiVaP” si pone Iobiettivo di valorizzare ed integrare i
metodi di valutazione del personale, gia presenti presso questo Ente sin dal
momento della istituzione delle posizioni organizzative.

Lo “SMivaP” , nel rispetto di quanto previsto dall’articolo 7 del Decreto
ed in base alle direttive adottate dalla Commissione ANCI e dalla CIVIT,
individua:

& le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di

misurazione e valutazione della performance;

& le procedure di conciliazione relative all'applicazione del Sistema:

4+ le modalita di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo di gestione

e strategico esistenti;

4 le modalita di raccordo e infegrazione con i documenti di programmazione

finanziaria e di bilancio.

La proposta dello “SMiVaP” sara trasmessa alla Giunta comunale per
[*adozione formale.

Descrizione del Cemuve
Castelcivita & un nome recente. Come molti paesi della Campania costruiti

sull'alto di una montagna ¢ poi distrutti, ha cambiato varie denominazioni.
Le sue origini rizalgono alla preistoria ¢ visse il suo momento migliore
intorno all'anno 1000; i questa epoca il centro storico conserva ¢ presenta ancora



oggi la tipica urbanistica. Successivamente assunse un ruolo importantissimo
nella sanguinosa vicenda dei Vespri siciliani.

IT paese ¢ indicato nei documenti angioini col nome di Civita Pantuliano,
mentre in et aragonese col nome di Castelluccio, probabilmente per indicare gia
dal XIII sec. una piccola cittd castellata. Si pensa che la recinzione totale di
Castelcivita sia opera di Pandolfo Fasanella, gran feudatario, il quale la esegui
per ordine di Carlo I D'Angid. Solo dal 1863 prende il nome di Castelcivita dal
monte Civita su cui sorgeva il villaggio.

Comune con pit di 1900 abitanti, si presenta arroccato su di uno sperone
naturale con case a cascata, a 587 metri sul livello del mare. Fa parte del Parco
del Cilento e Vallo di Diano. Di rilievo la produzione olearia.

Descrizione organizzativa dell’Ente

Con deliberazione di G.M. n. 44 del 12.05.2011 ¢ stato approvato il Regolamento
di organizzazione degli Uffici e servizi, in corso di prossima modifica atteso che
il Consiglio comunale con delibera n. 33 del 20.12.2010 ha approvato i criteri per
consentire all’organo esecutivo di adottare il nuovo regolamento che dovra
recepire le modifiche all’ordinamento introdotte con ’approvazione del d.lgs
150/2009.

L’ente si articola a livello di organizzazione in Aree:

I. Ammiaistrativa/Servizio di P.M

2. Contabhile

3. Tecnica

La consistenza delle risorse umane in servizio presso 1’ente risulta essere
sottodimensicnata rispetto alle necessita ed ai servizi da erogare all’utenza per cui
si rende necesssrio attuare una nuova stagione programmatoria attraverso
’utilizzo della gestione associata delle funzioni comunali.

Finalita dello “8hiVaP”

Il sistema di misurazione e valutazione della performance ¢ finalizzato a:

& comunicare con chiarezza aile persone al lavoro quali sono le attese delle
prestazioni richieste (risultati atiesi e standard di comportamento), fornendo
punti di riferimernto per la prestazione lavorativa,

& sollecitare ['apprendimento organizzativo e favorire un atteggiamento di
continua autovalutazione;

& spingere verco traguardi di miglioramento e di crescita professionale;

& responsabilizzare su obiettivi sia individuali che collettivi;

& valorizzare le competenze e le capacita di sviluppo professionale dei
dipendenti.

Destinatari ed azioni delfo “SMiVal'”



I destinatari dello “SMiVaP” sono tutto il personale con funzioni
dirigenziali, con modalita diversificate a seconda che si tratti di personale che
riveste posizioni di responsabilita o che ha la responsabilita di progetti (funzionari
con incarichi di responsabilita).

Le azioni dello “SMiVaP” consistono in un mix rappresentato, da un lato,
dalle performance operative, le prestazioni di risultato e, dall’altro, dalle
performance organizzative (c.d, competenze/comportamenti organizzativi),

La performance operativa ¢ quella componente del sistema collegata alla
programmazione delle attivita ed ai risultati che si intendono raggiungere, con
riferimento non soltanto agli obiettivi fissati dalle linee programmatiche e
strategiche dell’amministrazione (programma di mandato-relazione previsionale e
programmatica) ma anche ai principali adempimenti cui i Settori/Aree sono tenuti
nello svolgimento dell'attivita ordinaria per la quale si intende migliorare la
qualita ¢/o ’efficienza efo 1’efticacia.

lL.a performance organizzativa costituisce, invece, quella componente del
modello delle competenze che ha ad oggetto le attese legate al ruolo (dirigente,
posizione organizzativa, responsabile di un determinato progetto ... ) e comunque
il comportamento richiesto nel contesto lavorativo in cui il valutato svolge la sua
prestazione, sia esso funzionario con incarichi di responsabilitd o appartenente
alla organizzazione operativa (area/ servizio/ ufficio/unita operativa).

Per la valutazione della performance operativa 1’attenzione sara incentrata
sul risultato e dovranno essere prese in esame le prestazioni che il valutato sara
chiamato a conseguite.

La valutazione si fonda su elementi oggettivi desunti da un puntuale
riscontro dei processi attuati, degli atti adottati o dei servizi prodotti.

Gli obiettivi a assegnare al personale devono consistere in attivita:

& rilevanti, nell’ ambiio di quelle svolte dal valutato,

4= misurabili, secondo valori oggettivamente riscontrabili;

& controllabili, da parte dello stesso valutato,

L congruenii, rispetto all’arco temporale previsto per la realizzazione e con

riferimento alle risorse disponibili .

Essendo lo strumento della valutazione, paragonabile ad un “work in progress”,
occorre che nel corso dell’anno la stessa utilizzi, arricchendosi nella sostanza,
elementi basati sul giudizio dei destinateri dei servizi erogati, cioé gli utenti. A
cid dovra aggiungersi anche la verifica della qualita degli atti e dei servizi
prodotti.

La valutazione dei comportamenti organizzativi riguarda tutto il personale,
dirigenziale e/o Respounsabile P.O. ed il personale assegnato. Per gli uni e per gli
altri, dovranno essere preventivamente specificate le competenze attese con
riferimento al mialo riceperto neli’ambito dell’organizzazione,

Per i} divigente e/o Responsabile di P.O. il riferimento ¢ alle competenze
relazionali, alle competenze organizzative ¢ a quelle decisionali, dimostrate nella
realizzazione dei compiti affidati.

Allo scopo sara essenziale verificave:
& - la capaciti di fave quadra:




+ - la capacita di individuare e risolvere i problemi;

4 - il grado di autonomia e la capacita di iniziativa;

& - la capacita di gestione e la comunicazione all'interno del gruppo.
Per i componenti del gruppo/unita operativa vengono prese in esame le capacita
dimostrate in termini di integrazione al lavoro di gruppo, di autonomia e
risoluzione dei problemt, di accuratezza e affidabilita nell'esecuzione di assiduita
nel lavoro e, infine, di flessibilita e interesse al miglioramento.
Lo “SMiVaP”, improntato ai criteri della partecipazione ¢ della trasparenza, si
compone delle seguenti fasi:

4 assegnazione degli obiettivi;

& monitoraggi misurvzion,

4 verifiche intermedie e finale:

& valutazioni intermedie e finale.

assegnazgione ohiel(ivi

L'individuazione degli obiettivi ¢ definita con I’approvazione nelle linee guida di
mandato e con la redazione annuale degli atti di programmazione finanziaria
dell’ente (Bilancio, Relazione previsionale e programmatica, PEG e PDO) che
complessivamente costituiscono il Piano delle perfomance.
Questa fase é caratterizzata dalla partecipazione e dalla trasparenza e si fonda
sull’analisi delle attivita da svolgere in vista del risultato finale.
11 Sindaco e la Giunta comunale assegnano gli obiettivi al Dirigente/Responsabile
di P.O. in base alle competenze presidiate ed in rapporto alle risorse disponibili
individuando, insiemes ai Dirigente/Responsabile di P.O., gli atti ¢ le prestazioni
da segnalare come snedi rilevanti rispetto al risultato finale atteso, nonché le
verifiche intermediz.
Nell’assegnazione dei compiti si dovra tener conto degli obiettivi fissati dalla
parte politica, deil’azione amministrativa ¢ gestionale e delle competenze
specifiche del servizio al quale il soggetto valutato ¢ preposto.
Questa fase richiede:

chiarezza su

. obiettivi da realizzare nel Servizio/Ufficio e compiti da assegnare

conseguentemente al personale;
o pisultati che il Segretario comunale si attende dal Dirigente e/o dal
Responsabile di P.O., rispetto alle attivita da presidiare,
& apporio richiesto o componenti del gruppo di lavoro,
& modalitc alie guali attenersi nel riscontro del lavoroe svolto,

Fasi | Sogyeiti Coinvolti Strumenti Cronoprogramma
Asseguazione |¢ Sindaics e Giunta ¢ Bilancio di Previsione ¢ 31/12/2013
obiettivi ¢ Segretorio ¢ Respansabili | ¢ Relazione previsionalee | ¢ 31/01/2014
AN programinatica
‘ % Muacien --O1V ¢ PEG/PDO Le dute indicate possono
¥ ¢ Uffivio controllo gestione i.’adozione di detti attl variare per lo slitiare dei
realizzano, il Piao delle | tempi di approvazione del
j Performance, bilancio di previsione.




Piu specificatamente doviebbero concretizzarsi i suddetti passaggi:

L. Entro i tempi previsti per ['approvazione del bilancio di previsione per 'anno
in corso ovvero nei mesit di ottobre/novembre di ogni anno, la Giunta definisce
le priorita e i criteri generali per allocazione delle risorse finanziarie - da
effettuarsi in sede di formazione del bilancio di previsione - che vengono
anticipate, nel corso di appositi incontri di condivisione, ai responsabili delle
posizioni organizzative, al fine di recepirne contributi e suggerimenti volti a
garantire:

2. L’armonia tra gli obiettivi previsti dal Programma di Mandato e quelli legati
all’attivita istituzionale del Comune;

3. La coerenza fra il ciclo di programmazione strategica e il ciclo di
prograymmazione finciziarica,

4. Entro 30 giorni dall’approvazione del Bilancio da parte del Consiglio
Comunale, il Segretario comunale cura la predisposizione del Piano Esecutivo
di Gestione/PDQO, costituenti il Piano della Performance, coadiuvato, nella
logica della programmazione partecipata, dai Responsabili delle posizioni
organizzative.

5. 1 Responsabili delle posizioni organizzaiive nei successivi 15 giorni assegnano
alle loro risorse umane gli obiettivi che consentano al Settore/Area di poter
raggiungere goli obicttivi prefissati e valutabili sia sotto il profilo della
perfomance sia individuale che organizzativa.

Al fine di garantire ’assoluta coerenza fra il ciclo di programmazione strategica

ed il ciclo di »rogrammazione finanziaria, si provvede alla predisposizione

contestuale delie schede PEG/PDO relative a ciascun settore/area contenenti gli
obiettivi annualt e gli indicatori di risultato.

La_Giunta _Comunale_opprova il _Piano FEsecutivo di Gestione-Piano della
Performance,

L’OIV eftettua it monitoraggio dell’attuazione degli obiettivi prefissati e rileva,
nel corso dell’esercizic ed alla fine dello stesso, lo stato di realizzazione degli
obiettivi, identificando zii eventuali scostamenti, le relative cause e gli interventi
correttivi adotiati, allo scopo di valutare ’'adeguatezza delle scelte compiute in
sede di attuazione dei piani, programmi e altri strumenti di determinazione
dell’indirizzo politico, 11 termini di congroenza tra risultati conseguiti e obiettivi
raggiunti. Le verifiche dell’O1V, congluntamente con il Segretario ed i
Responsabili delle P.0)., sono quadrimestrali come da regolamento sul
funzionamente Jellorganismoe. Por Panno 2013 1 controlli avverranno a




Fasi Soggetti Strumenti Cronoprogramma
Coinvolli
Monitoraggio in | ¢ Scgrefario e ¢ Schede di verifica Controlli quadrimestrali
itinere Responsabili P.O (30/4 ¢ 30/8) dell’O1V con
¢ Nucleo -OIV Segretario e Responsabili
¢ Utticio  controllo PO
gestione ¢ Verifica al  mese di
settembre  connessa  al

riequilibrio finanziario

Monitoraggio in | ¢ Cittadini 4 Utilizzo diversi ¢ Verifiche 31/7 ¢ 30/10
itinere sistemi
Verifiea firale ¢ ¢ Nucleo-O1V ¢ Relazione finale ¢ Verifica finale al 31/12 da

i . B . .
Lo Segretario ¢ attuarsi nel mese di gennaio

Rezponsabili PO 2014
: ¢ Mese febbraio 2014
: attestazione grado

! raggiungimento obiettivi

Pili specificatamente dovrebbero concretizzarsi 1 suddetti passaggi:

4

i
&

mesi da luglio a dicembre sono dedicati alla realizzazione delle fasi previste
dai singoli progelfi obietiivo,

verifiche intermedic quadrimestrali (31/04, 31/08);

una ulteriore verifiza intzrmedia avverra a fine settembre, in concomitanza
con il processo di verifica degli equilibri finanziari, con il coinvolgimento
dell’OIV, sull'andamento dei progelti da parte dei Responsabili delle P.O. In
tale fase i Responsabili delle P.O. possono proporre, d’intesa con ’OIV,
modifiche ed integrazioni sulle fasi progetiuali e sugli indicatori, tenendo
conto di evzntuali nintate condizioni o priorita che nel fiattempo fossero
eventualmente emerse;

a gennaio e dzdicoto alla stesura delle relazione generale sull’attivita
amministrativa e Jo gestione dell’anno precedente e alla rilevazione dei
risultati racgiuntt in relozione agli indicatori di risultato;

entro il mese di febbraio 'OIV attesta il grado di raggiungimento degli
obiettivi assevnati. La fase di “consolidamento™ dei risultati portera infine
alla redazione ed approvazione del Rendiconto di Gestione e del Referto
annuale del Controllo di Gestione - Relazione sulla Performance.

Misuragione e yalutazicae finralizeate alla rendicontazione sociale

La programmazione degli obuettivi, nonché la misurazione e la valutazione del

loro

grado di ragginngimento, coinvolge tutti le Aree in un processo - tutto

internc al Comune - che si alimenta di indicatori di efficienza tecnica, efficienza
economica ed efticacia. senza prendere, perd, in considerazione indicatori di

impatto e struineati di valutazione del grado di

soddisfazione dei destinatari

delle attivita e dei servizi.
Di qui la necessita di avviare una integrazione graduale e senza soluzione di




continuita fra gli strumenti rigorosi e sperimentati del controllo di gestione ¢ del
controllo strategico, con gli strumenti della rendicontazione sociale, passando,
nei fatti, da una concezione autoreferenziale ad una concezione di apertura ai
cittadini ed agli utenti, che ponga in primo piano:

& impatto delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della
comunita,

& la rilevazione del srado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei
servizi anche attraverso modalita interattive.

A tal fine, nel corso del 2013 saranno:

4 pubblicati nella sezione "Trasparenza, velutazione e merito” del sito
istituzionale del Comune, con le modalita previste dal Programma triennale
per la trasporenza = Uintegrita, di cui all'articolo 11, comma 2, del Decreto,
i documenti previsti dall'articolo 11, comma 7, dello stesso Decrefo e
SS..L

& awiate le procedure tese all’instaurazione di modalita consolidate e di
rendicontazione sociale, attraverso l'individuazione dei valutatori esterni
(stakeholder chiave ) e, d'intesa con essi, delle attivita di ricaduta sociale
del Comune e dei connessi indicatori, cosi come, peraltro, confermato dalfle
"Linee guida per la definizione degli siandard di qualita”, emanate dalla
Commissione per la valutazione, la trasparenza e liniegrita delle
amministrazioni con Delibera n. 88 del 24 giugno 2010 e s.m.i..

Nel corso del 2013, dunque, il Comune sara impegnato ad avviare lo sviluppo
qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli
utenti e i destinatari lei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione. ripensando e organizzando le proprie attivita
nell'ottica della readiccutazione sociale, adottandone gli strumenti mediante la
collaborazione i valutazori esterni indipendenti.

Metodologia per fa vatutazione della perfomance organizzativa

La valutazione della performance organizzativa dell ente fornisce un contributo
del 10% del punieggio complessivo di ciascun lavoratore.
La metodologia che si intende adottare & orientata al processo e si basa
sull’utilizze i sirument? gestionall integrati fra loro e con gli strumenti gestionali
gia in uso.
Essa pud essere rapprescutata da una matrice a doppia entiata:

& da una parte sone indicate le attivita di vicaduta sociale,

& dall'altia i corrispondenti stakeholder chiave.
Ie attivita di ricaduta seciale sono le attivita del Comune che hanno rilevanza
estarna. L’OIV che, nells fase di impostazione e di prima attuazione assume la
funzione di interns! awliting della rendicontazione sociale, ¢ cosi in grado di
fornire al manegeraant vna serie di indicatori strategici che consentono una
risposta veloce ad eventuali opportunitd o conflitti nonché la tempestiva
individuazione di azion® di mighoramento.
La possibilita di captare i cambiamenti viene definita come “sistema



dell’avvertimento anficipato”®, in quanto consente alla struttura pubblica di
reagire pitl velocemente ad eventi (normalmente negativi) che accadono
nell’ambiente circostante. E' evidente che il bilancio di ricaduta sociale,
imperniato su un sistema condiviso con gli stakeholder ed alimentato da indagini
e sondaggi di soddisfazione degli stessi, costituisce un potente strumento di
governo del consenso.

All’interno dell’enie viene individuata il referente degli stakeholder al fine di
curare le relazioni, il dialogo ed il coinvelgimento dei diversi gruppi di
stakeholder chiave.

Inoltre tale referente, d intesa con il Sindaco e la Giunta, indice riunioni mirate,
soprattutto nelle fasi di verifica ed aggiornamento delle attivita di ricaduta sociale
¢ dei connessi indicatori di performance, coinvolgendo le strutture organizzative
del Comune interessate.

Cura la trasmissione di informazioni specifiche a tutti gli altri stakeholder e
promuove i meccanismi di sensibilizzazione degli stakeholder interni ed esterni.

Ambiti di misyrazione ¢ valutazione della performance individuale

L'articolo 4, comma 2, lettera ¢), sub 1), della legge 4 marzo 2009, n. 15, ha
previsto la valutazione per tutto i} personale delle pubbliche amministrazioni.
L'articolo 9 de! Decrcto ha introdotto gli indicatori ai quali collegare Ia
misurazione e la valutazione della performance individuale, determinando:
a)per il dirigente ¢ per il Responsabile di P.O.:
4 gli indicatori di perfomance relativi all’ambito organizzativo di diretta
responsabiiita;
& il raggrunigimento i specifici obiettivi individuali;
b la qualita cel conributo assicurato olla performance generale della
struttura, alle competenze professionali e managericli dimostrate,
L la capacita di valuiazione dei propri coliaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi;
b) per il restante personale
& il rageiungnnento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
& la quality del contributo assicurato alla performance del settore/area
organizzoniai  di appartenenza,  le  competenze  dimostrate  ed i
comporteimenii professionali e organizzativi,

I sistema (i misvrazionz ¢ valplucioae individuale del contune

Il sistema di misnrazione e vaiutazione deila performance individuale adottato dal
Comune di Castelovita =2 caratterizza:

+ per over posto un collegamento  strettissimo  fra la  performance
organizzaic e ke performance individuale. La valutazione di ciascuna
wita organizzatives & posta alla base della valutazione individuale del
personale che vi levora, della posizione organizzativa efo del dirigente che
la divice e ! segratario comimale;



& per essere il frutto di una proposta condivisa dall’amministrazione e dal
personale tale sistema, predisposto dal Servizio di controllo di gestione
interno & stato soltoposto ad accurato esame ed attenta elaborazione;
inoltre, dato che il sistema di valutazione in vigore sino al 31.12.2010 gia
era imposiato secondo @ nuovi criteri richiesti, nell'arco degli wltimi due
anni, si é gia di fatfo sperimentato con successo il nuovo sistema di
misurazione ¢ valutazione della performance individuale;

& per la compatiezza ed omogeneitd, in quanto tutto il personale, dirigenziale
e non, ¢ valutato con oli stessi meccanismi;

Il sistema si basa sulla valutazione di due componenti:

a) gli obiettivi consepuifi;

b) i comporianienti organizzativi
La valutazione sord effettuata secondo i criteri riportati nelle schede allegate.
L'Organismo Indipendante di Valutazione procede alla certificazione della
percentuale di realizzazione.
In apposite sessioni di colloguio con ’OI'V, ciascun dirigente e/o il Responsabile
di P.O. sono anaiizzati andamento delle attivita, i risultati conseguiti e le ragioni
addotte per I’eventuale mancato ragziungimento degli obiettivi.
Allo stesso mado sono svolti colloqui di valutazione per ciascun dipendente a
cura del relativo Responsabile.
Per quanto rignacda la valutazione dei comportamenti organizzativi attesi si €
scelto di differenziare ¢li item di analisi del personale dirigenziale e delle
posizioni organizzative da quello del personale non dirigenziale.
A seguito della redazione delle schede di valutazione della performance per
ognuno dei dipendenti si procede con la consegna delle stesse entro il mese di
febbraio.

La valutaziove dsi personale dirigenziale e/o Responsabile di P.O. nonché del
restante personale prevede la possibilita di procedure di conciliazione in caso di
differenti posizior tra valutato e valutatore,

In caso di valuiazione nagativa del personale dipendente da parte del Dirigente
e/o Responsabile i P.C. quest’uliimo, entro 5 giorni dal ricevimento della scheda
di valutazione, v proporre al Segretario comunale le proprie osservazioni in
forma scritta.

Sulle osservazion; dectde il Segretario comunale, sentito [’O.0.V., sempre in
forma scrifta eio i successivi S giorni.

Al fine di evitare, iavece, contenzioso ira valutazione (OIV) e valutato
(Responsehili £.0.), il Responsabile di P.O. pud esprimere, tramite motivata
relazione, da inviare all'O.LV. e al Sindaco, le ragioni che hanno impedito il
raggiungimente dJet piscitati e/ te altre ragioni che hanno determinato il giudicato
negativo, IOV valui Pistanzs del Responsabile ed esprime un nuovo parere.

Qualora PO.LV. dovesse coafermare la valutazione negativa, il Responsabile
potra produrre “uova islanza al Sindaco che, al fine di prevenire eventuale



contenzioso in szde giurisdizionale, individuera un soggetto terzo, rispetto
all’O.1.V. che, ispirandosi al concetti di celerita, efficacia, cfficienza ed
econoraicita, esprimera il parere entro il termine di trenta giorni. Detto parere,
non vincolante, dovra essere iimesso al  Sindaco per [’adozione del
provvedimenic e,

SCHEDE DF VALUT ZIONE [ELLA PERFORMANCE

Di seguito si riportano le schede di valutazione differenziate tra quella destinata
al personale dei profili vrofessionali da A-B-C-D (senza posizione organizzativa)
e quella destinnis alla sesizione dirigenziale e/o dei Responsabili delle posizioni
organizzative.



COMUNE CRSTELUIVETA

SCHEHE VRLUTAZIGNE PERSONALE NON BPICALE
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Valutazione da pacte ol Qivigente o Titolare Posizione Olgramndilva (Max 50 punti):
Per ogni criterio rh vadu:astone o possono indicare solo numert interd.

CAPACITA DI RELAZIONWE ¢ ONCOULEGHI £ L' TENZA
Si valutano le capacita nellin.t crorr unse oo di collaborazione con i colleghi. a superare nel Tavoro Fapproceio fondato su scelte
di natura individualistica maptee noHe eosd e del mnpo.s con futenza le capacitd di relazione e di gestire eventuali momenti di

siress e conllittuali,

PUNTEGGIO DN Gu 3

EFFICIENZA ORGANIZZ ATIVA ED S FFIDABILITA
Si vatutano le capacith di imposiar: correttamate il proprio Javoro. con cfficienza ¢ autonomia ¢ di ridefinire gli aspetti procedurali
ed organizzativi de? proprie fayveie, i relasone ab metre delie condiziont di viterimento.

PUNTEGGIQ DA @ 0 §

CAPACITA DI LAVOR A P T OLE VDL RUOLD RIVESTITO
Si vakutano Fattituding ot i eounp la gestione <30 proprio ruolo all'interne del gruppo di lavoro, kt collaborazione con il

respansabile ab Tne di acormes e staedn o - oot 2dve del servizio,
i

PUNTEGGH )Du Gl

TENSIONE MOTIVAZION LE AL MG LTORAMENTO DEL LIVELLO DI PROYVESS IONALITA
Si valuta Vinterevse o migiiorwe Ta provrie professiorahitd, all'antonggiomamento professionale, alle esigenze di studie della
normativa o di approfiraditeento Joile tewvaiche professionali,

PUNTEGGIG A a7

GRADO DI RESPONSABE A2 /A 0M VERSU T RiGULTATI
Si valuta fa eapacisd ¢ verite pe T quoit delle pyostasioni i servizio a cui & chiamato a contribuire, al coinvolgimento nelle
esigenze connesse alla realizzos i dei oo i, alle 12 ipistiche di lavoro, anche al fine di migliorare Fimmapine delf'Ente.

PUNTEGGIC 04 0 = 3

ABILITA TECNICO OPERATIVA
Si valutanio lo cemoeterse pocpis del vl e i wpperny al ruofo 2 cui € preposto. le abilith di tipo teenico-operalivo anche
riguardoe ali'utilizzo dei racod infmaticd,

PUNTEGCHO [y Tt 7

LIVELEO D AUTONGR A N INIEIATIVA
S ovalutene [rocopandcd di copevsomens del peep iy oo, risptie ai compitl assegnati da programimi o at lempi di atiesa
defPutenza. riseet o @'t o0 5 ke ot hnecn Bt i d7 artieltd ¢ tensione organizaativa {picchi di carico di lavoro}.

PUNTEGGI o Y

RISPETTO DEE TEAMIE O F AT OERCNL
Si valula 1 capraciii 4 s o i di esecuzivne assepnatigli o di proporre soluzioni rivolte ala semplificazione dei processi di
erogazione del szl

PUNTEGGIC A o 8

QUANTITA DELLY PRIGT 7 ONY
Si vakuta i capacitiodi esbeocen i prodide o servizio rispondente alla diswibuzione del carico di lavoro ordinario, tenendo conto

delle sollechariont Go. cospoas 0

PUMTEGEIT D80 5

FLESSIBAJTA
Si valita Ty copneitd 5 e poctes Te esiorise di adaltan ente orgenizzative alle variabili esterne al Tine & assicurare un elevato
indice di predimentn de'le prespynie at d2l rorvizio, sia allutenza che all’ Amministrazione,

PLUNTEGEIG DA Da ¥
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Il sottoscritfo aniorizes acecssa qb dati def'n presente schieda ai rappresentanti della r.s.u. e delle
organizrazioni e contfede: nziand ulad

siadacali,

R e
H dipendente

Valutazione du purie deg Dielj-eute o Thotare Fosivione l)lgﬂlllllﬂdlj\’ a (Max 50 punii):
Per ogui criverio o ealnit ue ¢F passonn indizare solo nueeri inter

CAPACYYA DI RELAZLIOMY £ON LD RGH] 11 TTENTA
St valutane le capacia nel¥insisarary un eororio di collal yrazione con i colleghi, a superare nel lavoro 'approccio fondato su seelte
di natara maviauanssea mesie nena geshone del rappo o con Fadenza fe capacitd di selazione ¢ di gestive eventuali momenti di
stress ¢ contlittnali,

FUMNTEGUT 155451 0 F

EFFICIENZA ORGANIFY ¢+ 3V 4 KD LFFIDARILITA
Si valutano fe capacitd di Dopo o coreeimiente il propric favors, con effivienza e autonomin ¢ di ridefinire gli aspetti procedurali
edorganizwtdet peon i oo i e cebrii e otle nediziend FF riferimento.

PURTESGGIOY By 08

CAPACE & DA cupens s v ol v L LD D RIVESTITO
Siovalutana FatGitadine =1 lvory de grapp - L pestione ¢ 1 proprio rueto allinterno del gruppo di favoro, [a collaborazione con il
FCSPONSab e a1 T HE G eechu i 0 e srsusd il - Adan Tativae del servizio.

FUNTEGGIO i g 2

TENSIONE MOTIN AZ8000 10, AL GIGLIORANMENTO DEL LIVELLO DI PROVESSIONALITA
Siovakuta Vinderesse »owiele oo pue s professioralitd, all’autoaggiornamento professionale, alle esipenze di studio defla
normativa o di approfondineaie le tens viehe professtonali,

PUNTEGEHY G 0 2 5

GRADO D1 RESPO! \J&"\ Bivi 22 A0000 VERSO T RESULTATI

Si valuta "uooooil Ul ‘ S L e st on di servizie a cui € chiamalo a contribuire, al coinvolgimento nelle
esigenze vonnesse alin realizeo-ioa ded prooaoami, alle & cpistiche di lavoro. anche al fine di migliorare Pimmagine dell'Ente.
Falill b aal el -

ABILIT or oy Ul
Si valulann ko coma oz, oo del o s i wepporty ab runle 1 cut & oreposto. le abilia di tipo teenico-operativo anche
riguardo all'utilizzo dei mcosin e’

PLUNTEGGR b ii a0 F

LIVELLO DY AUTO RO B ENR PSS FIVA
Siovaluaae bocepetia b or pazaziae ael peepciy anvoros vispetie al compiti assegnatl da programmi o ai fempi di atiesa

defluienya, sisp v Cvwoaa o oo Dan et s BT ebdi Crilicltd e teasione organizzativa (picehi di carvico di favoro),
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Sivalula 14 apaent oty o nw Bl ucvcuziony as.cgnatieli e di proporre setuzioni rivolte alla semplificazione dei processi di
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Si valute W cepaciie it e le s ware di wiatiente organizzativo alle variabili esterne al fine di assicurare un elevato
indice di eradimento Celie o - oond del o orvizio, s ail'sionza che all” Amministrazione.
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i 21%
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TEALNY T CORTETTI CHIAVE UTILIZZATI NEL

SO0TERRS DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE

Al fine di consentis. i s ni di voter meglio comprendere (art. 11 del decreto legislativo
150/2009 - accessibili 1 iotale e informazioni) IPutilizzo di aleuni termini e concetti chiave per il
Sistema di misieaz’ o o valtozione detle perfomance ( SMiVaP) vengono riportati i significati
degli stessi:

Albero della pesiviiiv 2

L’albero della peiji i e & v mapya losica che rappresenta i legami tra mandato istituzionale,
missione, visicne. - ostraie ohe, « bicdtivi strategici, e piani d’azione. Esso fornisce una
rappresentazione ¢ enlata.  compiefa,  sintetica ed  integraia  della  perfomance
delllamministrarione * winern della performoance ha una valenza di comunicazione esterna ¢

una valenza fecnics 1 “mezsn o sisterma” delle due principali dimensioni della performance.
Renclimarking
Il processe di contc - atrav vso el ideatificare, comprendere e importare, adattandole, buone

pratiche sviluppate i, 1 comenti ' jine 1 mighorae lu performance organizzativa. Analisi di
benclmarsing posson. casre - Telinew raiativarense a swrategie, processi, prodotii € servizi. 11
Shenchniark” € wn tecie diocciinen. per {inalitd cornparative o di misurazione. 11 confronto
avviene con un Ccloeenic’  ptenno il “migliore” a comunque  riconosciuto  come
standord a cu v oo emmadking € interno quando il confronte  riguarda la
medesiina  annic . e enie  eswmo quendo il confromto ¢ faitto vispetio ad altre
pubbliche armini oo ez saali o mlernazionali.

Indagine del benesse:  orgou iiivo

Si trana di un anwiis . wmizer ive che ha 19 scopo di indagare la capacita di unClorganizzazione
di promuoverc i cactens ooun alio crado di henessers fisico, psicologico ¢ sociale dei
favoratcri.

Indicatars g sriciiy
Per incicatore 5 bt i o i oomdersn indistintamerie a valore assolufo o un riappciio, espressa



sotto forma di un maero volo a favorire la rappresentazione di un fenomeno relativo alla
gestione aziendaie ¢ .neritevo i dUattenzione da parte di stakeholder interni (amministratori,
management) o estorni {citadi- 1, associaziom, altri enti, €cc.).

Missione

La “missione” identiiiv {a rarion d’essere e I'ambito in cui [Torganizzazione opera in termini
di politiche ¢ azioni p2-szguite. L.a missione rappresenta |Zesplicitazione dei capisaldi strategici di
fondo che guidano lz 2lazion. degli obiettivi che 17organizzazione intende perseguire attraverso
il proprio operato. Rispondere - e domande: “cosa e come vogliamo fare” e “perché lo facciamo”.

Organizzazions: (assied s ooyl afive)

Si frefta i are omes ovariabile  del  contesto interno che  comprende  la
struttura  organizzativa (def™mita organigramma quando rappresentata graficamente), la
distribuzione del poisre @ de'le responsabilita con i relativi centri di costo e i sistemi operativi.
Con analisi dell'az=c 5 nepnezative st definiscono le modalita di divisione e coordinamento
del lavoro, e in une o= sistonica, ¢ff orzani, gli aggregati di attivita, i compiti, Ie relazioni fra
organi, il mrado di o aromic dacisionale delle unitd organizzative, la comunicazione e altri
meccanismi di povern.ce della ~fruttura,

Perforaweace fovnglop o pial o Ung defla)
- 1 n r i

La performance ¢ il contribute (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che un’entita
(individuo, grppr  ¢i irdividui, undtd  organizzativa, organizzazione, programima o
politica pubblica) sy wria ath iverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli
obiettivi ed, in wltims wianza, i sod-hisibzione dei bisogni per i quali |Corganizzazione ¢ stata
costituita. Pertsnte il -0 sigiiicato g tepa strettamente all’esecuzione di uniazione, ai risultati
della sicssa ¢ alie maorahtd di inoprese ntdmane Come tale, pertanto, si })Iesta ad essere misurata €
gestita, L'ampiczza dela ,)u joenance 1a riferimento alla sua estensione “orizzontale™ in termini
di mpm/p:ocesqn/om~ i uiu mey la profondita del concetto di pe;form(mce riguarda il suo
sviluppo “vertiode . bvelo i avadeals; ivelle organizzativo; livello di programma o politica

pubblica,

Perfoimnance fivlivicia
Esprirce: il coatribv o gerpic da oe individuo, in termini di risultato e di modalita di
ragginngirmante deypls o v

Perfovaiance ¢:gmni: - i
Esprinie i sisulsto <7+ Miic orgarizz2zione con le sve singole articolazioni consegue ai fini
del 1aggtunpitiene o do e o obicttivi e, in ultims istanza, della soddisfazicre dei bisogni

dei eittatini.

Terzos

Un farges & i1 visuhs o che oo sogeeto s prefipge di ottenere; ovvero il valore desiderato in
cowrispondenzi i . i 0 owcesso. Lipicamente  questo  valore € espresso
in  tounini Quavirat D oehe spedilu0 mieivaiio temporale e puo riferirsi a obiettivi sia
stratepici che onzre’

Misura di fiptit

Si tratia del valore n< epnate fle risorse (o fattori produttivi) che, a vario titolo, entrano a far
parte di wratlivitz o di ng rocesso. J1 consurao di risorse durante attivita o fasi di processo
determina il naseers o costy ‘sgato allutilizzo del fatiore produttivo in questione. I unita di



misura, rispetto alla queale si cwctermina 1 estensione deiln misurazione stessa, pud essere sia di
carattere cconomico (valuta), s di carattere quantitativo.

Misura di processo

Esprime lestensions  cusnisdiiva rispetto allCuniia  minima che costituisce un  processo:
1" attivita.

Tipici csempi s0n0;

—numero di pratiche o-pteiate o nan utficio;

— nunero di infervenii urnenti < -1 servizio di manutenzione;

— numero di testi tinciti negli < attali dal personale dells biblioteca,

— numero di contravyezioni el wvate;

—ore di pattugliaments su strare della pohzia stradale;

—umero di richieste G cuopes s ricevare dagli amministratort dal setiore affari generali;
—numero di forniteil vosint da'teconomato;

—numero di mandeit A Lagamionio emessi.

Gli indicatori di proceree s riferiscono, quindi, a cid che fa un'unitd organizzativa o
settore dellarzminisiin one, ¢ ache un singolo dipeadents, per  aiufare 'organizzazione nel suo
complesso a persepuis © proyp. . obiettivi, Tipicamente, gu indicatori di processo hanno solo un
collegamerio remote ~os 1 ofdcivivi e § traguardi finali dell’organizzazione, Per questa ragione ¢
necessstior () wuaicor est ehe oddsta wn endenziale rapporto di causa-effetto tra i processi e i
risultati che Pamunia s arion: »o1 suo corplesso vuole ottenere; (h) fare attenzione a non dare
un’ecenssiva enjust cuhoiadioatond di processo, specie se difficilmente ricoilegabili, o solo
margisalmente ~onee s sl indicator di sutput-risultato,

Misure di omprie-yisiete
Si tratte del ristiiaco ohe 5ot ue anicediatamenie &l teiriine di una altivitd o di un processo.
Ogni aiiivild pud esseoc cescote mosisterm con aapuf consumati ed oufput otiennti secondo la
calena
logica: inpu — altivis e, uando Vooulpud st lega il inpuf in termini finanziari, si esprime
il concelie di comong fa §oaovo fale revzions aon & espressa in 1ermini finanzia, ma fisico
tecnici, si espricae it couseito o sificicnza. 3i propoue di esprimere 'output, da ua punto di vista
sia quaniitnivo e ulobnativoe o weiming che risultino direttamente correlabili agli obiettivi finali
di un'orgarizznion e
Alcunt esempl, sanoy
—aumers del paesrzerd asporiali gl sesvizio df iasporto regionale;
- chilamet peve sl dal cosporfo pubblico regiorale;
Svodin g i el e il di e offioe (madizia, puntualitd. cortesia, 2te.) espressi su
seala di Dikory e i Wtvavesso cad indasine conoscitiva df customer salisfuciion;
- donnellaie 07 i vaee it e soraliifl;
- percentricle o paseolt differenziata;
~pmmera dolle ool Fics vty ed o cwd & stata forniia risposta de parte del”ufficio relazioni
con i pubhlica:
NUMEro i i comidrne & al siieino di gestione qralita 1SO-9001,
Tuttavia, quando Voo geb . sovizio s dificilmenis ine viduabile, non & sempre possibile una

loro Geweimbeioes o1 cclews v o oserviel  istituzionali come  la difesa ¢ a



sicurezza pubblica, »aloado ol servizi forniscano  servizi alla collettivita, lowfput pud non
essere univocamenic Jdzimibil In tal caso ¢ utile far ricorso a misure di processo come proxy
dell'owput finale. Vi fa pohzia stradale, ad esempio, pud essere proposto il numero di
contravvenzioni elevite o le ore di pattughamento su strada. Per i servizi connessi alla
progranunazione ¢i nuovi propunmi posseno essere utilizzati gli indicatori di numero di pratiche
esaminate oppure il nunero deuli incontri organizzati con i portatori di interesse. Tuitavia, va
tenuto presentechie s «iliorenz, sostangiale ira un indicatore di oufput-risultato e un indicatore di
processo ¢ che i) prinw & oricaiato ai fini, mentre il secondo & orientato ai mezzi. Dunque, in
caso di utilizzo di islicalori «if processo come proxy degli indicatori di risultato il riferimento
all'output finale noa & immediato e quindi variazioni dell’indicatore non necessariamente si
rifletiono su di cuse.

Misure di ouricome

Lowtcoine & Fimpatie s Lo ollimo ¢ wn'azione, Wehia misurazions della perforinance ci si
riferisce agll owiccis poy lodioars T consegrenza di unlattivitd ¢ processo  dal poato  di
vista detfuents el wovizi oo sl penetile, degll siakeholder.

Esempi di ewfeont: w2 w8 Covamentio delia qualite della vita, della salute dei ciltadini, ecc..
Un owtcome pod vl i 2ivis o immediato di un servizio o di un intervento (ad es, nduzione
della percescuale i arc:’; oppure ello stato finale raggiunto (ad es. la riduzione
dell'incidenza vl wwinove ab o lnont).

11 rapporto tra Nutiizzo di un v e Volienimento di un oufcome pud esseie rappresentato in
teriine di eifica i

Stalkeitolder (0 varia iyt dy e iovessi)

Uno stakenoider € un quassisst idivideo o gruppo di individui che possono influenzare o essere
influenzati dali'oneninenio dosii obiedivi da parte deil'organizzazione stessa. Gli stakeholder
possono essere sia inlerni che coterni 1ispetio at confini di ogni singola organizzazione e possono
essere portalon di dirtil e ivferessi, Essendo (uthy 1 soggetti che detengono an ineresse  in
quamo vengono mihneat o, ovre perché possono influenzare Pamministrazione come tali sono
interassati a ricevee Cele inli-onaziom solle atiivitd e suoi risultail dellammminisirazione stessa,
Gli stukehoider sonn entnvolii nelle varie fasi di predisposizione del Piano. La formulazione della
strategia deve essars ogeads i confenperare fe esicenze del vari portaiori di interesse,
bilunciando it g7 voervesyi o pioco. Peranto, a monte della definizione del Piano & necessario
identificare totri © wooai AL individe che posseegono degli interessi nell'organizzazione,
sviluppando ja e.d oonetar degli siokediolder”. Tale mappatura individua i soggeni dotati di
maggiore  potere i indueieos per pel o individuare  le  rispetuive attese uei  conironti
dell’ovganizzasione Jin soooind ccononucl, psicologici, etici e sociali).

Obdetiivo styaregiq o coeral oo

E la deserizinoe 0wy iragiena s che 1 organizzazione si prefigge di raggiungere per eseguire con
successo 1 propri wuiddzzl. Loobiettivo ¢ espresso attraverso una descrizione sintetica e deve
essere serapre isunr e, g odiliestile ¢ possibiimends, condiviso. Gli obiettivi di carattere
strategico lanuo tHeen oto o coizzemd woporali piuviennall e prezentano un elevaic grado di
rilevans (now riseie o, per o voatieristica, lacitrente amoditicanili nel breve periodo),
richiedendo uno siny o Ol Lazione per lo meno di medio periodo. Git obictiivi operalivi
declinano 1 oiizzons vraep o nel singeit esercizi (breve periodo), rientrando negli strumenti di
matura programides cede uvith delie awmminisitazioni. Cio indipendentemente  dai
livelli  organi ciivi o eni tali obiettivi fanno cano. Mentre pli obiettivi strategici sono
contenuti all'int>no detls arse civategiche del Piano, ghi ¢Siettivi operativi rignardano le attivita di

prograiengzione o bisye penvdo,




Letto, approvato e sottoscritto:

IT. COMMISSARIO STRAORDINARIO IL SEGRETARIO COMUNALE
f.to Dott.ssa Marisa DI VITO f.to Dott. Fernando ANTICO

Reg. n. del

_x_La presente deliberazione ¢ stata dichiarata immediatamente eseguibile, ai sensi dell'art. 134,
comma 4 del D. Lgs. 18/8/2000, n. 267.

“ ik g ‘
1 3 AR 7013

Castelcivita,

IL SEGRETARIO COMUNALE
fio Dott. Fernando ANTICO

La presente deliberazione, conforme all'originale agli atti, ai sensi dell'art. 124 del TU.E.L. D. Lgs.
18/8/2000, n. 267, viene affissa oggi.all'albo pretorio on-line per 15 giorni consecutivi

% AT

Castelcivita,

SEGRETARIO COMINALE
Dott, Fernando

ESECUTIVITA’
11 sottoscritto Segretario Comunale, visti gli atti d'ufficio,

ATTESTA

che la presente deliberazione:

[1 & stata affissa all'albo pretorio on - line per 15 giomi consecutivi decorrenti dal
come prescritto dall'art,124 del D, Lgs. 267/2000 ed ¢ divenuta esecutiva
dopo dieci giorni dalla pubblicazione.

1i IL SEGRETARIO COMUNALE




