& Parco Nazmmi@ delle Foreste Casentinest,
Monte Falterona, Campigna

EONSIGLIO DIRETTWOJ

DELIBERAZIONE N.30 DEL 12/12/2011

Approvazmne definitiva del Regolamento di Misurazione ¢ Valutazione della Performance ai senst
- del Dlgs 150/2009, gia “adottato” con Deliberazione n® 37 del 20/12/2010 :

11 giorno dodici del mese di dicembre duemilaundici in Pratovecchio alle ore 15.00 si & riunito il
Consiglio Direttivo con I’intervento dei signori:

[COMPONENTI DEL CONSIGLIO DIRETTIVO)

SACCHINI LUIGI- PRESIDENTE Presente
ANGIOLINI CLAUDIA Presente
CAPPELLI QUINTO . : Assente
| CRUDELE GUIDO Presente
ERCOLANI LUCA ANTONIO ' _ Assente
LOCATELLI GABRIELE Presente
MILLI STEFANO . Presente :
PACCIANT ALESSANDRO 3 ' Assente
PARDOLESI FAUSTO . Presente
PINI ROBERTO ‘ Presente
ROSSILUCA Presente
TACCONI LUIGE Assente
TOGNI IVANO | Presente :
TOTALE 9 4
PRESIEDE LA SEDUTA: 11 Presidente Luigi Sacchini
SEGRETARIO: 1f Diretiore Giorgio Boscagli

F

TRASMESSA PER QUANTO DI COMPETENZA:

"‘CORPO FORESTALE DELLO STATO

SERVIZIO AMMINISTRATIVO

SERVIZIO DIREZIONE

SERVIZIO PIANIFICAZIONE

SERVIZIO PROMOZIONE

COLLEGIOQ REVISORE DFEI CONTI

PELLINI ANNAMARIA ' Assente

IACOBACCI GABRIELLA : Assente

CHIARELLI FABRIZIO Assente




Rispetto alla composizicne iniziale sono assenti i consiglieri Pini ed Angiolini.

Oggetto: Approv.azione definitiva del Regolamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance
ai sensi del Digs 150/2009 gia adottato con deliberazione n. 37 del 20/12/2010 '

iL CONSIGLIO DIRETTIVO

VISTA lalegge n.15 del 4 Marzo 2009 (Riforma organica delia disciplina del rapporto di lavoro dei dipendenti della
Pubblica Amministrazione) in particolare gii articoli 2, 3,4,5,6,7; -

VISTO il Decreto Legislativo n. 150 del 27 Ottobre 2003 in attuazione.della Legge 4 Marzo 2009 n.15;

RICHIAMATA la propria deliberazione n. 10 del 22/04/2010 con la quale si & provveduto a nominare un Organismo
Indipendente di Valutazione in forma monocratica nefia persona del Dott. Dario Febbo;, _

 RICHIAMATA alresi la propria deliberazione n. 28 del 07/09/2010 con la quale questo Ente ha dato la propria
disponibifita a costituire 'OIV in forma associata con il Parco Nazionale dellArcipelago Toscano nella persona deflo

stesso Dott. Dario Febbo;

VISTAIn prbp'osito la deliberazione della Civit n. 108/2010 con la quale la Commissione ha espresso parere favorevole
alla costituzione deflOIV in forma associata tra questo Ente e il Parco Nazionale Arcipelago Toscano;

VISTO lart. 7 del Digs 150/2009 che stabilisce al comma 1 che le amministrazioni pubbliche valutino annuaimente fa~
performance organizzative e individuale e che a tal fine adottino con apposito provedimento il Sistema di Misurazione
e Valutazione. della Performance;

ATTESO che 1a funzione di misurazione e valutazione delle performance & svolta:
e dagli OV cui compete la misurazione e valutazione della performance di ciascuna strutiura organizzativa nel suo
complesso nonché la proposta di valutazione annuale dei dirigenti di vertice ai sensi del comma 4 lettera e)
del sopraccitato DLgs 150/2009;
o daidirigenti di ciascuna amministrazione;

DATO ATTO altresi che il sistema di misurazione & valutazione della performance individua in particolare, secondo le -
direttive adottate dalla Civit, le fasi, tempi , modalita e soggetti nonché le responsabilita del processo di misurazione e
valutazione, le procedure di congiliazione nonché le modalita di raccordo con i documenti di programmazione finanziaria
e di bifancio; '

VISTA la deliberazione n. 89/2010 adottata dalla Civit e avente ad oggetto "Indirizzi in materia di parametri e modelli di
riferimento del Sistema di Misurazione e Valutazione della performance; :

VISTA altresi la defiberazione n. 104/2010 avente ad oggetto Definizione dei sistemi di misurazione e valutazione della
performance entro il 30 settembre 2010"; : '

DATO ATTO che la definizione del Sistema rientra nella competenzé degli OIV ai sensi dellart. 30 comma 3 nonche-
" dellart. 7 comma 2 del Digs 150/2009, mentre la sua formale adozione spetta allorgano di indirizzo, politico-
amministrativo che deve adottarlo con apposito provvedimento; :

RICHIAMATA in proposito la propria defiberazione n. 37 del 20/12/2010 con la quale, su indicazione del'OlV dellEnte,
& stato adottaio || Regolamento de! Sistema di Misurazione e Valutazione della performance ai sensi del Dlgs -

150/2009,

DATO ATTO che nella suddetta deliberazione il consiglio direttivo si riservava di procedere alla definitiva approvazione
dello stesso una volta acquisito il parere della Civit in merito;

ATTESO che tale regolamento & stato trasmesso alla Civit a cura dellOlV;

VISTA in proposiio la nota pefvenuta dalla Civit Prot. 2792 del 04/11/2011 acclarata al Prot. dellEnte 5827 del
08/11/2011 e aliegata al presente atto per fame parte integrante e sostanziale (all."A™; '



DATO ATTO che nella suddetta nota, la Civit comunica di aver richiesto gia in data 30/12/2010 un parere al
Dipartimento delta Funzione Pubblica inerente ['applicazione della “Clausola di Salvaguardia’ prevista nel regolamento,

" clausola che prevede che, nelle more del perfezionamento defle procedure previste dal Ciclo di Gestione della:
Performance di cui al Digs 150/2009 e delle deliberazioni Civit ad esse relative, la valuiazione del personale dlpendente
e del Dirgttore per 'anno 2011 segua la procedura preesistente;

DATO ATTO che, come risulta dalla suddetta nota prot. 2792 del 04/11/2011, taie parere non € stato ancora reso;

CONSIDERATO che la.Civit non ha mosso ulteriori rilievi al Regolamento del Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance elaborato dall'OIV dellEnte e adottato con deliberazione consiliare n. 37 del 2012/2010;

- RITENUTO pertanifo di procedere alla sua formale approvazmné fermo restando ché I'applicazione della suddetta '
clausola di salvaguardia per l'anno 2011, cosi come prevista nef regolamento sara pOSSIbIle solo a seguito di parere
favorevole del Dlpartlmento della Funzione Pubblica;

VISTO dunque i Regolamento del Sistema di Mlsurazione e Valutazione della Performance allegato al presehte atto
per farne parte integrante e sostanziale (All."B") gia adottato con deliberazione n. 37 def 20/12/2010; '

RITENUTO di approvare tale regolamento, con la riserva che ['applicazione della prevista clausola di salvagziardia sara
possibile solo a seguito di un esplicito parere .circa la sua legittimita da parte del Dipartimento delia Funzione Pubblica;

ATTESA l'urgenza di prowedere in merito al fine di garantire a pienz efficacia del regolamento in oggetto;

VISTO il parere di regotarita tecnica espresso dal Direttore dell'Ente e allegato al presente atto per farne parfe integrante
e sostanziale (all."C"); _

Con votaziong unanime palesemente espressa

DELIBERA

1. didare atto che con propria deliberazione n. 37 del 2011212010 questo Enie su indicazione dell'OIV dellEnte,
" ha adottato il Regolamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance ai sensi del Digs
150/2009 che & stato trasmesso a cura dellOlV stesso alla Civit; :

2. di prendere atto delfa nota pervenuta dalla Civit Prot. 2792 del 04/11/2011 acclarata al Prot. dellEnte in data
08/11/2611 n. 5827 e allegata al presente atto per fame parie integrante e sostanziale {all."A") nelfa quale la
Civit .comunica di aver richiesto gia in data 30/12/2010 un parere al Dipartimentc defla Funzione Pubblica
inerente I'appiicazione: della “Clausola di Salvaguardia® prevista nel regolamento, clausola che prevede che,
nelle more del perfezionamento delle procedure previste dal Ciclo di Gesfione della Performance - di cui al
Dlgs 150/2009 e delie deliberazioni Civit ad- esse relative, la valuiazione del personale dipendente e del
Diretiore per 'anno 2011 segua la procedura preesistente;

3. didare atto che a tutfoggi tale parere non é stato ancora reso;. -

4. di approvare, per le mofivazioni in premessa espresse, il Regolamento del Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance allegato al presente atto per fame parte infegrante e sostanziale (ali.”A") e gid adottato con
propria deliberazione n. 37 del 20/12/2010, fermo restando che I'applicazione della sopraindicata clausola di
salvaguardia, cosi come prevista nel regolamento, sara pessibile solo a seguito di parere favorevole del
Dipartimento della Funzione Pubblica;



5. di dare mandato allOlV Dott. Febbo di provvedere alla tra_srhissione della presente deliberazione alla Civit per
quanto di competenza; ,

6. di dare atto che il Regolamento € gia sfato pubblicato nel sito istituzionale dellEnte nella apposita sezione
“Trasparenza, Valutazione & Merito

7. di inviare la presente deliberazione al Ministero del’Ambiente, della Tutela del Territorio e del Mare per guanto di
competenza; _

8. di prendere atto del parere di regolarita tecnica espresso dal Direttoré dellEnte e allegato al presente atto per
farne parte integrante e sostanziale (all."C").

Di sequito, attesa I'urgenza di provvedere in merito per le motivazioni in premessa espresse, con separata
votaziore unanime dichiara il presente atto immediatamente eseguibile.

Pm/2011/delibera approv_regolamento
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T individuals del personals seno effettuate sulla base del Sistarna & coi!egate R

ENTE PARCG NAZIONALE DELLE FORESTE CASENTINESI,
MONTE FALTERONA E CAMPIGNA - '

REGOLAMENTO DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
1. lNTRODUZlONE _

i Decreto Legislativo del 27 Ottobre 2009 N® 150 (¢’ ora in avant: Cecreto), in attuazione degii artfcoh
2.3, 4,586, 7 dellaLlegge n® 15 del 4 Marzo 2009 (Riforma organica della disciplina del rapporic di
lavoro_de! d]pendenti delia Pubblica Ammlmstrazmne) {d'ora in avanii P.A), interviene nei- seguenti
ambiti: ' '

- Valutazione delie strutiuré & del personale delia P.A;
' -Vateritz,aziene_de'l merito e nuove sistema premiante;

- Rafforzamento deile dieposiziené del DPR 165/2001 in materia di resp'onsabilit_é dirigenziale e

responsabilita disciplinare:

- Contrattazione collettiva;

- -Promozioni delie. pan Opportumta

Le Amm;mstraznene Pubbliche, qumd: anche 'Ente Parco Nazmnafe delie Foreste Casentmeen Monte
Falterona e Campigna, sono chiamate a vaiutare annualmente Ia Performance organizzativa e
mdmduale altraverso il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (d'ora in avanti:
Sisterna). da loro stesse adottato come specifico Regolamento dell Amministrazione, secondo il
-dettato del comma 1 delfarticolo 7 del Decrsto. Lo siesso nel prevedere jl “Ciclo deila
- Performance”, vuole suppcr‘tare a valutazione delle Amministrazicni & dei dipendent! per migliorare

i Diretive

444

la P.A. & riconoscers i merito di dirigenti e dipendenti, infroducende i concetti di efficacia, efficienza -

ed economicita nella gestione delle risorse.
Le funzione di misurazione e vafuiazione della perfermanc'e & svolta dagli Organismi Indipendanti di
Va!utaz:one (d'ora’in avanti: OIV) come dz arficolo 14, cui CDmPELE questo compito nei riguardi di
ciaseuna struttura amminisirativa nel suc complesso, nonché la proposta di valutazione annuale dei
dirigenti di vertice (come disposto dal comma 4, lettera e) del medesimo articolo), come recita il
comma 2, feftera a), dell articole 7 del Decrete. _
Gii ambiti di misurazione & valutazione della performance individuali sono irattati dall'articolo 8, che al
comma 1 recita: "la misurazione & la valutazione della performance individuale dei dirigenti e dai

~ personale responsabie di una unitd organ:zzat:va in posazu}ne di autoncmia- e responsabilita &

collegata:

agli indicator! di performance relatlw aII’ambito organizzativo-di diretta responsabi hta

- al ragglunglmenfo di spacifici obiettivi individuali; |
-l qualitd del contnbuto assicurato alia performance generale della struttura alle

competenze professionali & managenall dimostrate;

- alla capacita di valutazione def propri collaboratori, dimostrata tramite una‘signiﬁcativa

- diﬁerenzfaziene dei giudizi”;

f comme 2 dzspone che la misurazione e Za valutaznone svolte ‘dal dmgent; suIta performance

- af ragg;unglmento di specnﬁcu obiettivi di gruppo o individuali;




- alla qualita del contribute assicurato alla performance delf'unita organizzativa di appartenenza,
alle compelenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

2. IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

I principi gene_réli a cul si ispira 1 Sisterna di valutazione sono riéonduoibi[i a quéiii infrodott! dalla
. contratiazione colletiiva nazionale del comparto deghi Enfi pubblici non economicl, dat Decreto
_Eegis[ativd_n”‘iss del 30/3/2001, rionché qiseiii contenuti nella direttiva del 24/3/2004 del Ministro delia

Funzione Pubblica per il miglioramento del benessere organizzativo delle PP AA.

Ogni Amministrazione & fenuta a misurare e valutare la Performance, sia nel suo :compieséo, alie
unita organizzative ed alle aree di responsabilitd in cui si articola, sia dei singoli dipendent.i' ia
valutazione & obbligatoria, va riferita alla siruttura organizzativa, rlguarda tutte I& risorse umane {non

solo il dirigente, nel nostro caso il Direttore}, allo scopo di:

1- migliorare la qualita del servizio offerio dalla Pubblica Amministrazione:
3. accrescére le competenze professionali attraverso la valorizzazione del- meritc
{migliorare la performance orgamzzatwa) e un sistema premtante per i risultati conseguztl '

(otﬂmnzzazmne della produttwtta)
Il Sistema misura ¢ valuta sia la performance organizzativa delfEnte Parco Nazionale de!le Forests

Casentines!, Monte Falterona e Campigna, sia la performance individuale del Dlrettore e del

Personale non di rigenziale.
it Sistema, secondo il dettato dell articolo 7, comma 3, del Decreto & delle disposizioni lmpartlte datla

Commissione indipendente per la Valutazicne, la Trasparenza e lintegrita delle amministrazioni
pubbliche (d'ora in-avanti: CiVIT) con Delibera n® 88/2010, indivicua:

a) le fasi, 1 temp!, le modalita, | soggelli e le responsabilita del processo di mlsurazrone e valuiazione
delia performance in confarmita alle drsposmom dei Decreto;

- Fattivitz o it progstio Indicat% nel Ciclo di Gestione dejla Performance deve essere suddiviso in
fasi {fultimazione di una fase o dellintera attivith o progetio deve essere fotografata sttraverse un
indicatore in grado di esprimerne [a dimensione di efficienza, di efficacia, di economicita e, per quanto
concerne il controlio strategico, di .outcéme) per individuare in che misura devono essere considerate
nella valutazione della performance dell'esercizio (tempi di realizzazione);

- condiziohe minima per il corretto funzionamento del Sistema & la definizicne dei tempi entro cui
sono da ultimare le fasi programmate
by le procedure di concifiazione relative alfapplicazione del Sistema;
¢) le modalita di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo asistenti (controllo di gestione e

controlle strategico);

d)  le modalita di raccordo e integrazione can i documenti di programmazione finanziania 2 4i bilancio.

3.1 Soggetti del Ciclo di Gestione della Performance

11 3° comma dellarticolo 30 def Decreto affida agli GV, in sede di prima atiuazione dei disposto




normativo, Felaborazione del Regolamento del Sistema. I dettato degli articoli 7, comma 2, e 9 del
Decreto, precisa che fa funzione di misurazione e valutazione delle performance & svolta, con il

coordinamento della CiVIT:

1-

Fa

dall'OlV, cui compete la misurazione & la valutezione dellz performance organizzativa nel suo

complesso; nonché la proposta al Consiglio Direttivo dell'Ente Parco (organc di indirizzo politico)
di valutazione individuale esclusivamente dei dirigenti di livello apicale, ciogé del Direttore

Generale.
daf'unico dfrigenie di livello generale dellEnte Parco (Dirsttore Generale), cui compete. la
misurazione e la valutazione della performance individuale del personaie.r'espons'abiie di un’unita

organizzativa in"posizicre di aulonomia e responsabilita e del resto dei personale.

il Sistema ¢ il primo éd indispensabile documento del citato Ciclo di Gestione 'd-el[a Performance e

prevede I& seguenti fasi, secondo Iarticolo 4, comma 2 del Decreto.

a)

b}
c)
dj
e)

R

definizione e assegnazione degli oblettivi che si infendono raggiungere, del valori attesi di risultato -

e dei rispettivi indicatori;

collegamento tra gli obiettivie I’a!locazione delle risorse;

monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi

misurazione e valutazione delia performance organizzativa e individuale;
utilizzo def sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;”

rendicontazione dei risuftati al Presidente ed al Consiglio Direttivo, al Direttore Generale, nonché

& compeienti organi estemi, ai cittadini, ai soggefti inferessati, 29!l utenti & al destinatari dei

servizi.

Secondo Ja lettera a), comma 4, dellarticolo 14 .del Decreto, OV mornitora il - funzionamento

comples'sivo del sistema delia valutazicne, delia trasparenza e integrita dei controlli interni ed elabora

una relazione annuale sullo stato delle siesso.

2.2 Elementi costitutivi del Sistema di misurazione

li Sistema, che sard adotiatc dal Consiglio Direttivo del’Ente Parco, & la vera “rivoluzions® del
Decreto, If cui disposto & fortemente vincolante. In esso il concetto di performance & il fondamento del

Sistema. Poiché essa pud assumere una pluralita di significafi, si riprende quello offerio dal Decreto,

in cui con performance si individua if contributo {risultatc e modalita di raggiungimento del risultato)
che un soggetto (organizzazione, unit organizzativa, gruppo di individui, singoio indi\}iduc) apporia

attraverso fa propria azione al raggiungimento defle finalita e degli obieffivi &,-in ultima istanza, alla

soddisfazione dei bisogni per i quali P'organizzaziona & stata costituita. Pertanto, if suo significato si

lega strettamente =zlfesecuzione di un'azione, ai risultati. dellz stessa e alle modality di

rappresentazione e, come tale, si presta ad essere misurata e gestita.

Nel Decreto la misurazione delia performance & utllizzata come elemenio fondamentale per il

===migloramento -deil'efficienza “ed" efficacia -dei-servizi-pubblici; ta misurazione della=performanca-§ -

essenzialmente un processe empirico.e formalizzate, che mira ad ottenere ed esprimers informazioni

descritfive deile proprieta df un cggetto tangibile o intangibile {(ad es. un processo, un'attivita, un

~
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gruppe di persone). Per effettuare la misurazione della perfermance, 'Ente Parco deve dotarsi ¢i un

_sistema che svolga le funzioni fondamentali di acquisizione, analisi e rappreseniazione di

informazioni. Se appropriatamente sviluppato, un Sistema p'uc‘n renders un'organizzazione capace di:

- migliorare, una volta a regime, il sistema df individuazione ¢ comunicazicne dei propri obiettivi;

- verificare che gli obiettivi siano stati conseguiti;

- informare e guidare | p_rot:essi decisionali;

- gestire bia efficacements sia le ﬁ_sorse che i processi organizzativi;

- influenzare e va!utare i comportamenti di gruppl e individui;

- rafforzare I accountabiiity e le responsabiiita a diversi livelli gerarchici;
mcoraggsare il mlgnoramento continuo e I apprend;mento ‘organizzativo.

Un fattore fondamentale per Fuso efficace di un Sistema di misurazione delia performan_ce & il legame
che deve sussistere tra il sistema e gl obiettivi, Questo aspetio ha infatti importanti implicazioni per

quanto riguarda:
- Ia tipologia e varieta di decisioni prese a livello strategico;
- la completezza delle informazioni disponibifi 2 livello di-vertice poliico-amministrativo;

- i3 comprensione da parte del dirigenti di obiettivi a Vlive]io’ organiziativo'e target,‘dei processi
essenziali per il conseguimento di questi obiettivi & del rucio che i dirigenti stessi svoi'gano allinterno

dellorganizzazione.

Un Sisterna si compone di tre elemanti fondamentali:
1) indicatort; .

2} target;

3) infrastrutture di supporio e processf.

Un Indicatore . di performance ¢ lo strumenfo che rende possibiie I'attivita di acquisizione di
informazionl. Affinché il processo di misurazione sia rilevante, gli indicatori devonc essere collegati ad
obiettivi e devono puntare a generare risultati adsguati a questi obietiivi e non valori ‘ideali’ o a valori
verf. Allo stesso tempo, il processo di misurazione deve essere trasparente & tendenzialménte
replicabile; per questo gli indicatori devono essere strutturati considerande varie dimensioni. Queste

- ultire fanne riferimento, in particolare, agk ambiti individuat! dallarticolc 8 del decreto. A tal fine ja

Commissione fornira, come: evidenziato in premessa, ulteriore documentazione tecnica di supporto
alla costruzione di Sistemi di misurazione & valutazione secondo la logica muitidimensionale di cul

allarticolo 8 del decreio.

Un farget & if risultéto che un, soggetio in prefigge di oftenere, ovvero il valore desiderate in
corrispdndenza di un'attivita ¢ processo. Tipicamente questo valore & espresso in termini di livello di
rendimento entro uno specifico intervailo temporale. L'effettc positivo di fissare target rispetté ai
risultati operatsvr & -ampiamente documentato nella lstteratura psacolog[ca e manageriale [10, 11].

S QUESto” pringipaimente parcha Tinfroduziche di-untarget rappresen%a ur mecc:;msmo mattg-efficacé -

per monitorare, valutare e modificare i comportamentt; ancor pil, attraverso un target sf pud dare un

indirizzo ed uno stimolo al miglicramento. Affinché questo avvenga, perd, & necessario che:



a) il target sia ambizicso, ma reaiistico;

by i target sia quantiﬁcabile e misurabile;

¢} 1soggetti incaricati di otienetlo abbiano abilita e compestenze sufficienti 2 che i processi sottostanti
rendano it target effettivamente raggiungibite;

d} siano présenti_ meccaﬁismi di retroazione per dimostrare i progressi ottenuti risbettc_j al target;

e) siano pfeviste forme di riconoscimento (non neceésariamente di tipo ﬁnanziarié);

.f) ¢l sia supporto da parte di -superiori efo vertici ofganizzativi; .

g) il targetsia acéettato dalfindividuo o dal gruppe incaricato di a;aggiungerlo.

Il terzo elemento di un Sistemz & rappresentato da]!'infrastrﬁttura.di supporto e dai soggettir
responsabili def processi di acquisizione, confronto, selezione, anafisi, iriterpretaziohe e diffusione dei
dati, garantendone la tracciabilitz. Ur'infrastruttura di supporto pud variare da semplici metodi manuaii
per la z"acoolta dati a sofisticati sisterni informativi, sistemi di gestiona del'!a canoscenza e procedijre
‘codificate per Panalisi e rappresentazaone dai datl ' '
Per rendere | Sistemi di misurazione ancor pilt efficaci un ‘organizzazione pud dotarsi di una mappa :
strateg;ca potenziaimente svi fuppabile a cascata m diversi livelli organizzativi. Una mappa sfrategica
serve a collegare obiettivi 2 indicatori, risorse |ntang|b|| a risultati tangibili & indicatori di consuntivo &
indicatori previsionali. Inoltfe, 'pué essere utiiizzata come mezzo per comunicare ia strategia sia
allinterno delWorganizzazione, sia dall'organizzazione ai principali portator] di fntereése (stakeholder)

esterni.

3. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

3.1 Gli ambiti
Per cid che concerne gii ambii suddett, Particolo 8 del Decreto, al comma 1, recita: "Il Sistemna di
misurazione e valutazione della performance organizzativa conceme:
a- [attuazione delle poiitiche atfivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;
b- l'attdazione di piani e programmi, ovvero fa misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei .
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard gualitativi & quanditativi definiti,
 del iivello previsto di assorbimento delle risorse;' : '

¢ larilevezione del grado cs soddisfazione dei destinatari deile attivita e dei servizi anche attraverso

madalita lnteratt:ve '
"d- la modernizzazions ed il miglicramento quaﬁtativo dell'organizzazione e delie competenze

professicnali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

e- o sw!uppo quahtativo & quantftatwo delle refazioni con i cattadlm i soggetti interessati, gli utenti ed.
i destinatari dei servizi, anche atfraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

f- lefficienza nell 'impiego delie nsorse con partlcolare rffenmento al contemmento ed alla r[duzmne

dai cosﬂ nonche alfottimizzazione ten'}pl dei proced imenti ammimstraim

z- la quaii’ca e la quantita delle prestazioni e def servizi erogati;




h- il raggiungimento degli obiettivi di promozione dalle pari opportunita,

3.2 Gli Obiettivi

i processo di individuazione degii chiettivi & definito nelle fines guida contenute nella relazione al

Bilancio di Previsione dell'Ente Parco. L'attivita di programmazione ha inizio nel mese di gennaio.

L"OIV sulla scerta defla normativa riferita ai Parchi Nazicnali, afla finanza pubblica, aqli indirizzi propri
del Parco e di quanto pravisto nel bitancio di prevasrone procede ad una prima verifica delfaderenza

defle scelte strategtche dell Ente con la missione istituzionale deflo stesso definita’ dalla Legge.
 istitutiva e dalla Legge 3941 991 £ SUE SS.rmm.il.

Nel mesi di gennaio e febbrarlo, nella logica della programmazione partecipata, le priorita po'lita'che ei

" criteri generali per Pallocazione delle risorse finanziarie - da effettuarsi in sede di formazione del

bitancio di previsione — vengono anticipate dai Diretiore, nel corso dl appositi incontri di condtwsaone
ai responsablh dei Servizi, al fine di recepirne: contributi e suggerimentl volti a garantire la paena
armonia con gli obiattivi previsti dal Cons:gi:o Direttiva nel Bilancio di Previsions e Relazione allegata.

Alia fine del mese di febbraio il Consiglio deIIEnte emana l'sffo di indirizzo concernente

lindividuazione delle priorita polltlche da realizzarsi nef’anng successivo.

Il periodo marzo-setiembre & dedicato al!a messa a punto-degh obiettivi da” parte deli‘unico-dirigente
del’Ente {(Direttore) e dall'ONV che, per géranﬁre VPassoluta coerenza fra il ciclo di. programmazione
strategica ed il ciclo di programmazioﬁe finanziaria, provvedons alla predisposizione cdntestuale defia
documentazione esplicativa di acciompégnamento al Bitancio di Previsicne (Noté integratiye),

illustrandene i contenuti nel corso degli incontri di condivisione. Le Note integrative, infaiti, su iniziativa

dell'OlV e con la coliaboraziane del Diretiore, rappresentano per I'Ente lo strumento che consente di
riconciliare le Missioni ed i Programmi di cui alla legge n. 196 del 2009, con gii cbiettivi e gli Indicatori

di cui al decreto legisiativo n. 150 del 2009. Gli indicatori, in particolare, sono scelti fra quelli contenuti -

nel Piano defla performance dell'anno finanziario oui si rffenscono le Note integrative.

Entro la f“ ne del mese di settembre i Direttore propone allEnte gli obiettivi strategici destinati a

. realizzare le pricrita’ pof:t:che indicando i conseguenti obiettivi operativi nonché, ove ricorra il caso i

programmi d'azione a questl correlati, previa verifica delle risorse umane, finanziarie, materiali e

tecnofogzche effettivamente disponibili, e prevista nel progetto di bilancio annuale dl prewsmne

La proposta del D!rettore si sostanzia in un numero di obiettivi strategici, articolati su un orizzonte
friennale. I correlati obiettivi operativi, fasi dell'obiettivo strategico ché si concludone nell’anno, -sono
corredati da indicator] che consentono una puniuaie misurazions dsi risultati cohseguiﬁ, fanno
riferimento a tempi cértidi realizzazione ed esplicitano lg linee di attivith de! sistema di-controllo ad
esst riferibili.

IE mese di ottobre & dedicato alla fase deila definitiva individuazione degli obiettivi strategici-da parte
del Direftore e alla stesura della direttiva generale sull'attivita amministrativa e la gestione per 'anno
successivo (relazione al bilancio) da parte del Presidente; La fase di incdividuazione degli obiettivi e [a

_.fase.di stesura. della direttiva_sono_subordinati alla_comunicazione delle risorse finanziarie disponibili . . .

e S vet

da parte del Ministero per FAmbiente e per la Tutela del Territorio e del Mare.




“attriblziond Seletiiva di incantivitEnts economm the di carriera. 17CIV RE T EOMpIts A stifara lng

~ Entro il 31 ottobre i Consiglic Direttivo dellEnte approva la direttiva generale per Fattivita

amministrativa e la gestione {relazione programmatica e bilancio di previsione), che conclude Fatfivita

di programmazicone strategica.

La diretfiva generale deﬁnisée, nel quadro dei principi generaii di parita e di par opportunita previsti
dalia legge, le priorita polifiche delineate allinizio deil'attivita di programmazione, traducendole, sulla
base delle risorse ailocate nel bilancio approvato in obiettivi strategici delle unita organizzative-
(Servizi dellEnte), artfcofati_in obietiivi operativi da raggfungere aftraverso programmi di azione e
progett, recanti I'E'n‘dicazione' delie fasi di realizzazione degli ’obietti\)i, delle relative scadenze, dei
Servizi coinvolti, delle linee di atiivita del sistema di controllo di gestioné interessate, delle risorse
umane e finanziarie e degli indicatori; specffica i meccanismi e gli strumenti di momtoragglo e
valutazione dell attuazione; da con’fezza dello stato di reafizzazione degli obiettivi contenuti nella

precedente direttiva annuale.

3.3 Le Finalita del s:stema

Le fi nallta del sistema proposto sono;

# rilevare i risultat migliori, riconoscerli e premiarti;

& favorire un processo di corﬁunicazione fra Direzione e dipendenti sulle aspeltative e gli
-obiettivi dellEnte, nonché sulie aree di miglicramento individua!i

& rilevare e valorizzare e competenze e le capacita di sviluppo, individuando ccntesma Imente |
fabbigogni formativi del personafe

# condivisione con il personale d;pendente delle strategie p:amﬂcate daifEnte;

4 promuovere processi di miglioramento delle pfestazzom individuali in termini di qualita.

4. CRITERI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Al Monitoraggio segue la Valutazione che sifonda sulla differenziazione dei giudizi.

I portatori di interesse colnvolti in guesto processo sono:

- allintarho delf Amministrazione: o
-1l ver"cice_ pelitico, ciog il Presidente e il Consiglio Direttivo dell’Ente Parco:
- la diriganza, nel nostro caso i Direttors
- ii personale dipéndente;

- all'esterno dell Amministrazione:
- iicittadino
- futente , . . .
- Ia coiiettivité, a tutela dei beni comuni dellambiente naturale e della biodiversita, in quanto

portatori di interessi collettivi.

L"Ente Parco promuove it merito e il migloramento delia Performance secondo fogiche meritocratiche.
La valorizzazione del dipendenti pit meritevoli avviene aitraverso nuovi sistemi premianti, con
graduatoria deHe valuta_z;om individuali sia per il Direttore che per il personale non dirigenziale.

Lo strumento del sistema premiante assume cosi un dupiice carattere:



- incentivazione delta produttivita - _
- . incentivazione delia qualita della prestazione (organizzativa e individuale),

Il Sistema di valytazione consente di collegare i compensi incentivanti accessori previsti

contrattuaimente (produttivita per il migioramento dei servizi) ai risultati conseguitl dal’Ente Parco ed
zlle pres}tazioni e competenze organizzative dimostrate nel corso dell'anno.
It processo di-valutazione & compaesto dalle softo indicate quattro fask: _
Fase.uno - altribuzione di un punfeggio, c.d. punteggio di risultato (massime 70 punti), in funzliohe del
raggiungimento deghi obiettivi assegnati alla struttura (Serviz%/Ufﬁci) di appartehenza:
Per la necessita di garantire la trasparenza della valutazione, gli obiettivi sono assegnati osservando
i critéri di seguifo descritti:

% rilevanza dell'obiettivo nellambito de_ile'atti{fita svolte dal Servizio/Uffici;

# controliabilita defl'obietfivo da pérte del dipendenti appartenent al Servizio/Uffick |

& misurabilita dellobietiivo;

s chiarezza del limite temporale di riferimento.
Ad ogni obiettivo come sopra individuate, & associato un peso, rappresentativo.dellimpertanza che ad
esso si atfribuisce. La sdmma dei pes| degli obiethivi aSéegnati ad ogni Servizio/Uffici deve essare pari

a7t .

A tali obiettivi sono asscciati indicatort quantitativi misurabill ed | relativi pesi. Il rapporio ra i valore
dellindicatore prdpostb g il valore deff'ihdicatore conseguito esprime, In fase di valutazione, 1] livello di
raggiungimento di ciascun obietfivo. La somma pesata del livelio di raggiungimento di ciaseun
obiettivo rappresenté il puntzaggio canseguito dal Servizio/Ufficio. :

it punteggio conseguite dal Servizio/Ufficio rappresenta anche l'elemento di definizione del punteggio
di risultato di o_gniéihgoio dipendentes appartenenie 2 guella siruttura.

U valutatore a tat fine utilizzera la scheda di riferimenta di cui allallegato 1. 7

Di seguito ¢ rappresentato uno schema esemplificativo deila modalita di caicolo del punteggio di
risultato: _ ‘
' esempio: struttura. organizzativa con 3 obiettivi assegnati 2 con peso compless?vaméhte pari a
70. Obietiivo n. 1 ra'ggiﬁnto al 100% (date dal rapporto tra it valore dellindicatore proposto ed
il valore dell'indicatore conseguito). Obisttive n. 2 raggiunto al’85%. Obiettivo n. 3 raggiunto al
65%. _ _ '

La strutturé organizzativa ha cosi ottenuto un punteggio di risultato pari a §1/70.

OBIETTIVO PESC

dipendente ed attribuzione di un puntsggio {massime 30 punti).

PUNTEGGIO TOTALI PARZIAL]
CONSEGUITO | |
OB. 1 30 100% 30
OB.2 75, 35% 21,35
OB 3 T 55% 575
TOTALE PESO TOTALE SUNTEGGIO DI RISULTATO
0 61
T Fase due - Valuazione deliz prestazionis ¢ delle competenze orgarizzaive & di ogni Sngole.




in questa fase devono sssere valutate aleuné aree di prestaziote o comportamentali def dipendente

ritenute rilevanti; in particotare si valuteranne la seguenti aree:

a) quaiitd della prestazione
b} impegno ed crientamento al risultato
. ©) capacita refazionali.
Il valutatore, con riferimento a ciascuna delie aree suddette, articolate in 5 livelli di merito (da 1 a 5),
asseghers ad ogri dipendente un punteggio utl!rzzancio le sotto ripertate tabelle che descrivono, per’

ogni areza da valutare i retativi !svell

a} area di valutazione “qualita det]a prestazwne” vaiore della prestazmne realizzata in

termini quailtatw quanntataw e tempora

PUNTEGGIO SIGNIFICATO

Nel corso  delfanne ha
5 : realizzato ‘una prestazione di-
elevaio livelio qualitativo,

caratterizzata - anche dalla
ricerca di soluzioni innovative ai
problemi di lavero

Nel corso dellanno  ha |
4 realizzato  una preétazione
particolarmente appreézata,
svolta con merito e continua

applicaziona

_ MNel corsc defannc ha
3 realizzatc una  prestazione
complessivamente  adeguata

rispetto ai compiti svolti

Ne|l corso  delfannc  ha
2 realizzato una  prestazione
abbastanza adeguata dal punto
di vista qualitative o del rispetto
delle scadenze

Nel corsoe dellanno  ha
1 © ! realizzato una prestazions non

adeguata

b} arez di valutazione “impegno ed orientamento al risultato™ capacita di raggiungere i

partecipative, attenzione alla qualita del lavoro svolto

~'-f-‘n'f-";--’~”";"-'--"’-'-'i“is_uitati;*"-h‘e’l‘*"fis'pétfc‘)*“"de'i:-"tempi;‘--dl superare e dlffco[ta i tdo - flegsibile g s



PUNTEGGIO " DESCRIZIONE
Nel~ corso dell'annc ha

5 dimostrato capacita di
| risoluzione delle problematiche
di lavoro affrontate e di saper
proporre ed attuér_e soluzioni,
creative ed innovati\ké, per il
' raggiungimento anche degli
obisttivi assegnati alfunity di
appar’iénenia 4

Nei corso  delranno ha:
4 dimostrato _capabité d
valutazione dei  tempi  di
realizzazione delle  affivita
zffidate e delle relative criticita,
proponendo,  altresl,” soluzioni
alternative per il raggiungimento

del risultato

Nel  corso - delfanno ha
3 dimostrato una buona tensions
al risulfate e  capacitd di
rispettare | tempi  previst),
mantenendo  la  qualitd del
“$&rvizio & proporiendo soluzioni
per le problematiche di tavoro
affrontate

Nel corso dellanno  ha

2 | dimostratc un orientamenic
prevalentemeﬁte fondato  su
compiti 8. procedhre,
attenendosi in modo scrupcloso
alle direttive impartite senza,
futtavia, bapacité di applicarvis
anche in modo flessibile

. Nel cors¢  delfannc  ha
1 dimostrafo scarsa attenzione al
risuliato ed ai ralafivi templ di
realizzazione degli obisttivi

assegnafi

.e) area di valutazione “capac;ta refazionall”: capacitd di instaurare proficui rapportl di
coilaborazions sia allinterno che ailesterno della struttura organizzativa di appartenenza, per

10




contribuire al raggiungimenta degli obiettivi comuni, favorendo un clima di lavoro serenc e

dinamico

PUNTEGGIO SIGNIFICATO

Né[ corso  delfanno ha
5 ' dimostrato  di  collaborare
attivamente con | co]leghi

delf'Ufficio & con gli interiocutori
esterni _ favorendo
linstaurazions di un clima
lavorativo  sereno e Ja
gircolazione delle informazioni,
ponendosi  sempre  come
soggetto promotore di iniziative
di cooperaziore finglizzate ad
oftimizzare i risultati delfufficio
& a prevenire eventuaii conflitt.

Nel  corsc  dellanne  ha
4 instaurato 'rappofti impmntéti
alla  cofiaborazione con |
colleghi e con gii interlocutori
estemi, dimostrando un rueclo
propositivo nella soluzione dei
problemi per il raggiun'gimsnto
dei risulfati dell’ufficio.

Nel corsg dellanne  ha
3 manienutc rapporti di
. collaborazione * sia  all'interno
che all'esterno dellufficio, per il
raggiungimento degli obiattivi

comuni.

Nel corse delfanno  ha
2 _ dimostrato scarsa 'integrazione
con 1 colfleghi, ponendosi
raramiente in © moedo
collaborativo sia alfinterno che

all'esterno dell ufficic.

Nel  corso delfanno ~ ha |-

i - dimostrato di  non  essersi

SLERLILTIIIIY 2 e WITATLI ST L O aEEnan integratc':cen t';,',,.”CO”eghi.;:.'::Con.' _,-,:,:‘.';..-.__..f.':i‘; LTl

ripercussioni negative sul clima

lavorativo & di non aver saputo
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instaurare . rapporti di
collaborazicne - anche

all'esterno dell'ufficio.

Una volta assegnati | punteggi per ogni area di valutazione e per ogni dipendente, i valutatore
provvedera a definire il punteggio complessivo sintetico che & dato dalla media dei punteggi assegnati

alle tre aree, secondo la sotto riportata tabella:

Al fine di valutare I'fmportanza dei compiti svolti dal dipendente in refazione al’apporto fornito e alle
responsabilitd’ assunte nelfambito delle attivita e dégli obiettivi assegn'at:' allunita organizzativa, i
vaiutatore dovrd, infine, assegnare .ad ogni dipendents un uliericre punteggic (rilevanza della

 prestazione) articolato in 6 livelii, secondo il seguante schema:

RILEVANZA DELLA PRESTAZIONE




Il punteggio totaie si ottiene dalla media dei punteggi oftenuti nella “valutazione della prestazione &
delle competenze organizzative® moltiplicata perfa “rilevanza della prestazione”, ottenendo cosi un

punteggioc finale variabile da 1 a 30, secondo Io scherna di riferimento che segue;

I valutatore, ai fine dell'atiribuzione dei punteggi al personale relativemente zlle prestazioni e

competenze organizzative, -utilizzera fa schada di riferimento di cui allallegato 2.

Fase tre - calcole delf punteggio cdmp!essivo. _

Una voita completata la Fase uno, di attribuzione def punteggio di risultato (massimo 70 puntt), in
funzione del raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura organizzativa di apparienenza, e la
Fase due, di valutazione della prestazione e delle competenze organizzative di ogni singoio
dipendente con l'attribuzione di un punteggio (massimo 30 punti), ha luogo un colioquio tra vaiutato e

- valutatore.

Entro il mese di febbraig, 'al termine dei colioqui, viene nofificato al valutafo o schema di
provvedimento contenente Ja schada di vaiutazione dei risultati (allega'to 1} e {a scheda di valutazione
dei cor_npdrtameﬂti organizzaivi (allegato 2), con assegnazione di un termine non superiore a 10
giorni favorativi, al fine di consentirgl di esperire 'eventuale fase di cbntraddittorio mediante [a
presentazions di osservazioni o n‘chiesta di confronto diretto sulla regolarita delia procedura seguita &

sulle valutazioni effeftuate.

. Scaduto i termine per le eventuali esservazioni, it valutatore calcola per cfascun valutato i punteggio

comp!essrvo {dato dalla somma dei puntegyi delle 2 schede ~ massimo 100 punti) e notifica il

. prowedlmento ffnale contenente la scheda di cui allaHegato 3.1l valutatore, infine, compi[a la,_,'__.,.__

graduatona delle valufazmm individuali e distribuisce il personale nei livelli di performance.
Con & medesime modalita si svolge Peventuale procedura di valutazione di seconda istanz_a sul

provvedimento di valutazione emesso, a seguito di reclamo del valutato, da presantarsi entre 15 giorni
' 13




dala notifica dei provvedimento medesima. La decisione sy tale reclamo & emanata dal valutatore di
seconda istanza (I'OIV dellEnte), con provvedimento motivate, entro 15 giorni dalla presentazione del

reclamo. | provvedimenti di valutazione sono soggetti a rettifica per autotutela.

Fase quattro - aﬁnbuzwne del compenso incentivante sulfa base de! punteggio consequito, seconcio
i criteri e le modalita stabilite in sede di contrattazione integrativa di Ente.

Questa & l'ultima fase che coincide con il pagamento dei compensi che sara proporzionato al
.punteggio oi:tenuto con la vaiutazmne sulla base di guanto sara stafo stabilito in sede di contrattazione

integrativa dallEnte (Darettore) con le Orgamzzazaom Sindacall.

4.1 Il Processe di valutazione _ _
il processo di valutazions del personal.e deve essere coerente con il processo di programmazione e
contralle ed é:strettamente aderente al processo di valutazione de! Direttore delEnte.
Le fasi operative che di segiito sono descritte, coinvolgono i seguenti attori: '
- il "valutatore”, che comcnde con il Diretiore dell'Ente Parco; |
~l “valutato” , che commde con i singoio dipendente $0ggetio alla procedura divalutazione;
- il "valutatore di seconda istanza”, che cornsponde all'OlV dell'Ente Parco.
il processo di va utazmne ha inizic entro la meta del mese di ottobre delfanno precedente al periodo
i valutazione, quando il valutatore (Direttore) definisce, d'intesa con i valutati (dipendenti), te proposte
di obigitivi da assegnare ai Servizi/Uffici e da perseguire nellanno successivo, previa verfiica delle '
risorse umang e f:nanz:arle dlspombm Le proposte devono essere formulate dal valutatore tenendo
conté delie linee di attmta principall e di maggiore nlevanza tra- quells svolte dal ServizifUffici,
Le proposte devono risultare dalia scheda obiettivi che deve essere compilata secondo lo schema
riportato allallegate 1 e controfirmato dai responsabili dei Servizi/Uffici, Sulle schede potrann, altreS|
assere riportate le eventuali motwaz foni ¢f dissenso rappresentate dzi dipendenti che non condividone
le progoste.
Ii Direttore presenta le proposte di obiettivi condivise con i valutati al Presidente dellEnts.
, Entro it mese di dicembra devono essere individuat] negoziati, condivisi ed assegnati da parte del
Presidente deliEnte, gli obiettivi gestionali def Direttore, con i relativi i pesi.
La valutazione de! Direitore avverrd a2 cura dellOlV, e.successivamente proposto zl Consugl:o
Direttive, sulla base dei pesi atiribuiti nellambito degli cbiettivi gestionali’ assegnati, ovvero sulla
Vpercentuale di attuazione del Plano della Performance in analogia ai preesistente Programma
Esecutivo di Gestions (PEG). |
Ehiro 10 giorni dalla definizione degfi obiettivi della Direzione dell'Ente, il Diretiore provvede
formalmente a rendere noti a tuttc il personale gli obiettivi ed i I pesi, come sopra definiti, assagnati ad
ogni smgolo Servizio/lfficio/Dipendante.
A D:rettore, al termine delfiter relativo allassegnazions degli obiattivi préwede con tempestivité a
trasmettere copia delle schede-obiettivo allOrganismo Indipendente di Valutazione della performance,
nominatc in applicazione dellart. 14 dei Decr. Leg.ve 156/2009;
Una voita concluso liter di assegnazione degli obiettivi il Direttore dell'Ente effettua trim.estra!me_nte it
moniforaggic degli obiettivi conferiti alls strut‘cufe dtilizzando ove possibile | sistem] informativi In
-~ dotazions € “infermands il persoriate coinvolio. I mcmtoragglo ‘el corso “dell'esercizic, “Hieva la ™~
-percentuale di avanzamento degli obiettivi, individuando gl eventualf scostamenti rispetto ai risultati

14




attesi. In tale ulttmo caso, il Direttore promuove incontri con i il personale valti ad appro;ondlre le cause
degli scostamsanii e le modalita degli mterventl corretts\n

5. CLAUSOLA Dt SALVAGUARDIA

' Neﬂe more del perfezionamento delle procedurs prewste dai Ciclo di Gestione della Performance Gi -
cui al Decrato Legistativo 150/2009 e delle dellberazmm CrV!T ad ess0 relative, 1a valutazmne del
personale dipendente e del Direttore per l'anno 2011 segue la procedura preesrstente
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Karalo i Direltivo

. 30, /12242/4@ "

PARCO NAZIONALE FORESTE C'ASENTINES!, MONTE FALTERONA E CAMPIGNA

OGGETTO: Approvazione definitiva del Regolamento del Sistema. di Misurazione e Valutazione della Performance ai
sensi del Digs 150/2009 gia adottato con deliberazione n. 37 del 20/12/2010

- Parere di regolarita tecnica

In relazione alla deliberazione in oggetio esprimo parere di regotarita tecnica:

h/f_avorevole

| I non favorevole, con ia seguente motivazione:

i 1\
Pratovecchio, Ai’ l /1';92,/020

IIG/jet:tereh




IL SEGRETARIO
(Giorgio Boscagli)

i
7/

Copia della presente deliberazione & stata pubblicata il
¢ vi rimarra esposta per 15 giorni consecutivi.

. Pratovecchio, Ii

La presente deliberazione & stata trasme(;/acon nota n. R
del al Ministero dell’ Ambfente, ai sensi ¢ per gli effetti del Comma g°
dell” art.9 della Legge 6.12.1991, n.394.

La presente deliberazione & stata trasmessa con nota n. _
R EREERRTE coooedel o al Ministero-dell’Economia-e delle Finanze oo

La presente deliberazione & stata trasmessa con nota n.
del alla Corte dei Conti

>< La presente deliberazione ¢ immediatamente eseguibile.

La presente deliberazione ¢ divenuta esecutiva in data




