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TITOLO |
CRITERI GENERALI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

ARTICOLO | - PREMESSA

1. Il presente regolamento ha per oggetto il SiatelinValutazione Individuale delle Prestazioni
Dirigenziali e delle Posizioni Organizzative e dos$sce lo strumento attraverso cui i comuni
appartenenti allUNIONE DEL LOGUDORO gestiscono @&orizzano le proprie Risorse Umane,
oltre ad attuare il collegamento tra la valutazjdaeetribuzione di risultato e gli altri istitugprevisti

dai Contratti Nazionali di Lavoro, con particolarerimento a quanto previsto dall’articolo 13 del
CCNL del 22.02.06; dall’art. 23 del CCNL del 10.0296;come modificato dall'art.14 del CCNL
del 23/12/1999 e successivamente dall’art.11 delIC@el 22/02/2006; dall’'art. 23 bis e 23 ter del
CCNL del 10/04/1996 introdotti dal CCNL del 22/0Q0®5; dall’'art.27 del CCNL del 10/04/1996
come modificato dall’'art.11 del CCNL del 22/02/200@agli articoli 9 e 10 del CCNL del
31/03/1999;

Onde rendere pienamente efficace il sistema, tspate finalitd sopra esposte, il processo di
valutazione deve potersi riferire all’attivita ddDirigente e della posizione organizzativa,
complessivamente considerata e quindi all'insieeglicelementi che consentono di poter verificare
il livello di conseguimento degli obiettivi, le cqatenze organizzative, la quantita e la qualita
complessiva della prestazione lavorativa, dell@app individuale e del suo “comportamento
organizzativo”.

2. Il regolamento, nella sua applicazione, & stnetinte correlato con la politica di incentivazione
determinata dalle Giunte Municipali dei comuni @sath e gestita dalla Direzione Generale ove
esista e dai segretari comunali, avendo, tra gktow, la giusta valorizzazione professionale dei
Dirigenti e delle Posizioni Organizzative in relaze alla performance conseguita.

3. Il processo di valutazione, inoltre, si inforaigseguenti principi ispiratori:

- E necessaria la partecipazione del Dirigente ed®ID. valutati alla definizione degli obiettivi
ed al successivo processo di valutazione.

- il sistema di valutazione presuppone lo strettdegalmento con la erogazione degli incentivi
che devono essere diversificati in relazione atbesella valutazione e con gli effetti degli
accertamenti previsti dai citati articoli.

« Trattandosi di valutazioni individuali & necessasgsicurare il massimo della riservatezza ove
richiesta.

ARTICOLO Il — ATTRIBUZIONI DEL NUCLEO DI VALUTAZION E

Il Nucleo di Valutazione:

* Predispone il modello per lo svolgimento del prscesli valutazione
individuale dei Dirigenti e delle P.O.

e Supporta le Giunte Municipali ed il Direttore Gealer ove esiste ed i
segretari comunali nella fase iniziale di definir@odegli obiettivi e,
durante l'anno, attraverso interventi mirati di ceontazione e
formazione.

» partecipa allo svolgimento delle verifiche internggdn contraddittorio con
I dirigenti e le P.O.



» Verifica e valuta la congruenza tra obiettivi praxgumati ed obiettivi
effettivamente raggiunti.

» Effettua, sulla base della metodologia aziendalmegliante una corretta
applicazione del sistema premiante, la valutazamieisultati dei dirigenti
e delle P.O..

e Assicura la coerenza e la omogeneita della valomaziinale.

ARTICOLO Il - IL SISTEMA DI VALUTAZIONE

1. La valutazione delle prestazioni individuali sne attraverso la valutazione dattori
“quantitativi” (obiettivi strategiciderivanti dalle indicazioni di priorita stabilitdall’organo di
direzione politica eobiettivi di carattere gestionalee “qualitativi’ (obiettivi di qualita o
comportamenti organizzatiei modalita di raggiungimento degli obiettivi).

2. La valutazione delle prestazioni sara attuaamite una scheda, il cui modello € allegato al
presente regolamento, sulla quale verra espresgalugazione del grado di raggiungimento degli
obiettivi quantitativi e qualitativi.

3. Per ogni obiettivostrategico, gestionale, di qualita (0 comportamésitae attribuita una
percentuale di raggiungimento cosi definita:

Obiettivo non raggiunto: 0% : si qualifica come tale il risultato negativo effedimente imputabile
all'attivita del dirigente. Il dirigente e/o la P.@ovra pertanto dimostrare, nel caso di mancato
raggiungimento per cause oggettivamente non impijtaldh aver svolto ogni azione e attivita
necessaria al conseguimento del risultato. (N.Bn Nono qualificabili come attivita e azioni gli
atteggiamenti puramente formali del tipo “ho soritma non ho avuto risposta”, “non e di mia
competenza”, “non erano presenti alla riunione’grirho il personale adatto”, ecc, non essendo la
competenza del dirigente e/o delle P.O. di tipongumentale, né meramente formale). Qualora
sussistano elementi tali da reputare non raggiuegilobiettivo per cause comunque esterne, gli
stessi devono essere tempestivamente segnalatiopsentire la sostituzione o la rimodulazione

dell'obiettivo. Ogni adempimento tardivo € comunguearico del dirigente.

Obiettivo parzialmente ragqgiunto: 50% : I'obiettivo & considerato conseguito pur in marezadi
pienezza del risultato previsto. Il dirigente ela P.O. dovra dimostrare i motivi del non pieno
raggiungimento. In questo caso si considera pangiale raggiunto I'obiettivo che non ha rispettato i
termini previsti, 0 raggiunto con modalita diveds quelle previste la cui applicazione porti ad un
risultato qualitativamente o quantitativamente pexggy di quello originariamente assegnato.
L’obiettivo si considera parzialmente raggiunto mg@ il mancato raggiungimento di pieni risultati e
imputabile solo all'inerzia del dirigente.

Obiettivo pienamente raggiunto: 100% :Viene considerata la pienezza del raggiungimento c
riferimento alla capacita del dirigente e/o déll®. di cogliere la rilevanza del risultato assudzen

le apposite iniziative in un contesto piu ampicaecapacita di dimostrare gli effetti positivi anche
ulteriori per 'amministrazione.

4. In sede di assegnazione del PEG il DirettoreeGda ove esiste e i segretari comunali, con il
supporto del Nucleo di Valutazione, individuano pgni obiettivo

1) il coefficiente di pesatura
2) la rilevanza dell’obiettivo ai fini della valuene (produttivita + sanzioni)

5. La valutazione delle prestazioni individualissiluppa durante I'arco dell’anno e si esplicita ne
seguenti momenti fondamentali:

* Ladefinizione e negoziazione degli obiettivi.
» La verifica periodica (es. quadrimestrale).
» Lavalutazione finale e la relativa comunicaziolienéeressato.



ARTICOLO IV — LA FASE DI IMPOSTAZIONE

1. La Giunte Municipali individuano annualmentelauase dei contenuti del programma di
mandato e di norma in concomitanza con I'approvazidella proposta di Bilancio e della relazione
previsionale e programmatica, le priorita per kam amministrativa delle proprie strutture di
gestione  consistenti  in obiettivi strategici, obiettivi gestionali e obieit di qualitd o
comportamentali

2. Tali priorita(obiettivi strategici, gestionali e di qualita o mportamentalilvengono comunicate
al Direttore Generale ove esiste e ai segretaruc@te costituiscono il presupposto per la gestion
del sistema di valutazione.

3. Le medesime priorita costituiscono altresi fondamemetodologico per la proposizione, da parte
del Direttore Generale ove esiste e dei segretanunali del Piano Dettagliato degli Obiettivi. Cio

in quanto il Piano degli Obiettivi deve rappreseat l'indispensabile supporto per il corretto
orientamento delle attivita gestionali.

Il processo di elaborazione del medesimo pianadtogste momento di attiva collaborazione fra
tutte le componenti del governo locale. Il piancagafatti approvato dalla Giunta Comunale in esito
al necessario confronto fra I'organo esecutivo responsabili gestionali, volto a determinare e
specificare:

a) le priorita programmatiche da parte degli Ammirakdri;

b) la serie di proposte attuative destinate a costittbndamento e presupposto giuridico-

fattuale della valutazione dei Dirigenti delle Pe@ei Dipendenti.

Il Direttore Generale ove esiste e i segretari auaiudevono assicurare il pieno coinvolgimento
di tutti i Dirigenti e delle P.O. nella redaziomel Piano dettagliato degli Obiettivi. In tale
prospettiva i Dirigenti e le P.O. devono esseretativa procedere, con la cooperazione degli
Assessori di riferimento e dei Responsabili didebmento, alla individuazione degli obiettivi
gestionali ritenuti di maggiore rilevanza nell’anabdel settore di competenza.

4. In relazione alle richiamate indicazioni prograatiche e sulla base del Piano Dettagliato degli
Obiettivi il Direttore Generale ove esiste e i sgri comunali, con il supporto del Nucleo di
Valutazione, assegnano gli obiettivi di risultastrgtegici e di carattere gestionale individuano gli
obiettivi di qualita ¢omportamenti organizzatjvper tutti i dirigenti e le P. O. dei Comuni irgesati
che successivamente verranno riportati_nei E&le Giunte Municipali approveranno con apposita
delibera.

5. Per ogni anno di riferimento, inoltre, vengonulividuate direttive generali che possono
riguardare: l'attivita amministrativa e la gestipmeisure specifiche relative ad attivita e progetti
fondamentali o misure straordinarie previste damsodi legge. Tali direttive (la dove presenti
nell'anno) devono essere perseguite per evitanediigere di situazioni e/o fatti dannosi per I'Ente
Tali direttive vengono comunicate ai dirigenti éeaP.O. e non concorrono nella pesatura degli
obiettivi.

6. Sugli obiettivi contenuti in tale programma @évatto un sistema di monitoraggio, finalizzato alla
verifica in itinere, da parte degli organi politieidella Direzione Generale ove esiste e dei sagret
comunali, con il supporto del Nucleo di Valutazipdello stato di avanzamento delle attivita, in
relazione a indicatori di risultato e alladoziongelle eventuali azioni correttive o di

riprogrammazione.

7. L'obiettivo € in ogni momento riformulabile irelazione ai fattori sopravvenuti, alle nuove o
diverse direttive politiche o a originarie imperiftea di formulazione dell'obiettivo stesso. La
riformulazione deve essere tempestivamente segnalaiupportata da dettagliate analisi che la



giustifichino. Il Nucleo di Valutazione dovra presré atto delle sopravvenute criticita e
rimodulazione degli obiettivi e potra essere indseto in caso di divergenza di opinioni sulla
necessita di riformulazione dell’obiettivo.

8. La valutazione sara effettuata sull’obiettivmodulatoe tenendo in debito conto le criticita
sopravvenute che ne abbiano ostacolato la realizdzane.

9. Nel caso vi siano obiettivi intersettoriali, bi@ttivo deve risultare assegnato a tutte le dir@zo
posizioni coinvolte nel perseguimento dello steGaar con pesature diverse e parziali all'interno
dell’elenco degli obiettivi individuali). Negli obttivi cosi assegnati dovranno essere indicati le
attivita ed i tempi entro i quali le azioni e glempimenti di ciascuna direzione o posizione debbon
essere posti in essere.

10. Ogni obiettivo deve essere ben definito in d¢teare qualita, realistico e misurabile attraverso
indicatori precisi e non generici.

ARTICOLO V-LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI E DELLE P.O.

1. Per ciascun Dirigente 0 posizione organizzgiiyssono essere assegnati:

a) obiettivi di risultato di carattere strategico, relativi ai programmi e alle politiche
dell’amministrazione;

b) obiettivi di risultato di carattere gestionale, individuati annualmente per ogni direzione o
posizione e riferiti al miglioramento dell’attivigvolta dalla direzione sotto il profilo organizzat
gestionale, dei rapporti con l'utenza interna etkres, della gestione delle risorse, dell’attivita
amministrativa, della comunicazione interna ed resie del sistema di pianificazione e
programmazione, dei rapporti con soggetti terapegtori di interesse;

c) obiettivi di qualita (comportamento organizzatiw), che possono essere riferiti alle capacita
manageriali dei Dirigenti e delle P.O, quali agrapio: capacita decisionale e assunzione degli
impegni; capacita organizzativa e coinvolgimentodipendenti; capacita di leadership; capacita di
lavorare e far lavorare in gruppo; capacita di igese governare la complessita; capacita di
iniziativa; corretta gestione delle attivita e delfisorse; orientamento al risultato e capacita
realizzativa; microstruttura e soluzioni organihzst gestione, sviluppo e valutazione dei
collaboratori, cooperazione e lavoro di squadraaitre strutture;

2. Il peso complessivo risultante dalla somma i gingolarmente assegnati ai singoli obiettivi
deve essere pari al 658€| peso totale di tutti gli obiettivi assegnadttasigente e/o alla P.O. . Il peso
complessivo risultante dalla somma dei pesi singwate assegnati ai singoli obiettivi di qualita o
comportamentali deve essere pari al 35% del todd obiettivi attribuiti al Dirigente e/o alla®);

3. A conclusione del ciclo annuale di attivita,lauase di riscontri oggettivi forniti dai sistetii
controllo direzionale, degli elementi contenutiladRelazione di consuntivo annuale della Direzione
generale ove esiste o0 dei segretari comunali e melhzione finale dei dirigenti e delle P.O., il
Nucleo di Valutazione valuta il grado di realizza®m degli obiettivi assegnati.

6. La valutazione del grado di realizzazione dexdiettivi assegnati tiene conto del contesto
organizzativo di operativita. Gli obiettivi non gignti per cause di forza maggiore, non imputadili
responsabilita del dirigente e/o delle P.O. e nmventivabili, non verranno considerati ai fini del
computo percentuale, salvo quanto previsto dalgakeate articolo 11, comma 3.

7. Per le valutazioni riferite agli obiettivi di glitd o di comportamento organizzatived in
particolare alla capacita di cooperazione e alrawdi squadra, possono essere utilizzati criteri di
accertamento che coinvolgano, attraverso indicazemproche, le strutture apicali con riferimento
alle quali e stata prevista una specifica cooper&zi



ARTICOLO VI -PROCEDURE PER L’ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

1. La soglia minima di raggiungimento degli obiettali di sotto della quale non si da luogo alla
corresponsione di alcuna quota di premialitd, esafs nel senso che debbono essere
contemporaneamente presenti le seguenti due condizi

a) 50% della media ponderata di tutti gli obiettivi

2. La valutazione finale € la risultante della swadel grado di realizzazione degli obiettivi
attribuiti, ponderato in base al peso attribust@iascuno.

3. La retribuzione di risultato e attribuita iroporzione:

- alla percentuale di valutazione finale se superiat&0%

- alla durata dell'incarico di responsabilita di stiwre dirigenziali e delle P.O nel corso
dell’'anno di riferimento.

4. 1l Nucleo di Valutazione, al termine del processalutativo, predispone una relazione
contenente la valutazione finale di ciascun dirigen delle P. O. e la trasmette al Sindaco per
gli adempimenti di ordine amministrativerpgazione delle corrispettive quote di retribuzaon
di risultato) oppure per I'applicazione di quanto contemplatdigeiplinato nel Titolo 1l del
presente regolamento.

5. Degli esiti finali del processo di valutazione éadBbrmale comunicazione ai singoli Dirigenti e
alle P.O. da parte della Direzione Generale ov&@esi dei segretari comunali.

6. Sono soggetti a valutazione tutti i dirigenti e RBeO dei singoli comuni associati e della
“Unione del Logudoro”; sono esclusi dal sistemavdlutazione (e conseguentemente dal
conferimento delle indennita contrattuali ad essitegate) i dirigenti e le P.O. non valutabili a
causa della brevita (meno di 6 mesi) del loro mkyidi servizio effettivo presso gli uffici dei
comuni associati nellanno di riferimento. Per pdridi servizio superiori a 6 mesi, la
valutazione e la relativa quota di risultato sa@portata ai dodicesimi di lavoro effettivamente
effettuati.

7. Nell’'ambito del sistema di valutazione dei dirigemdelle P.O., il Direttore Generale i segretari
comunali possono assumere iniziative di raccordoadinamento ai fini di una piu efficace
gestione del sistema e stabilire ulteriori dispiosiz operative specifiche, nell’lambito e in
applicazione dei criteri fissati dalla presente ofamentazione, nel rispetto dei livelli di
relazioni sindacali previsti dalle disposizioni t@ttuali vigenti.

8. | processi di gestione del processo di programmmazie di valutazione del lavoro sopra
descritto, sono sottoposti a verifica annuale d@epael Nucleo di Valutazione allo scopo di
misurarne il grado di funzionalita e di risponderedée finalita nonché di individuare le
eventuali linee di sviluppo e miglioramento; dietalerifica il Nucleo elaborera un rapporto
conclusivo da presentare al Presidente dell’ “Uaidel Logudoro” e ai Sindaci dei comuni
associati.

9. In sede di valutazione il Nucleo di Valutazione doa debitamente tenere conto delle
circostanze gestionali non addebitabili a responsdtia della dirigenza che incidano sul
raggiungimento dei risultati assegnati.



TITOLO Il

DISCIPLINA DELL’APPLICAZIONE DEGLI ISTITUTI CONTRAT  TUALI RELATIVI ALLE SANZIONI
CONSEGUENTI AD ACCERTAMENTI NEGATIVI AFFERENTI LE A  TTIVITA’ ED | COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI DEI DIRIGENTI

ARTICOLO VII - PROCEDURE DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI DEL COMUNE DI OZIERI

1. Come gia illustrato nel Titolo I, articolo 1,mma 1 del presente regolamento, la valutazione
finale viene altresi utilizzata ai fini dell'appéizione delle misure sanzionatorie secondo le proeed
stabilite dal’amministrazione.

2. Le presenti regole si pongono la finalita di ioigire I'efficienza e I'efficacia dellattivita
amministrativa del Comune di Ozieri, anche attregéda disciplina del procedimento di applicazione
del CCNL relativi alla dirigenza del comparto Regice Autonomie Locali con particolare
riferimento a quanto previsto dall’articolo 13 deCNL del 22.02.06; dall’art. 23 del CCNL del
10.04.1996;come modificato dall’art. 14 del CCNL 28/12/1999 e successivamente dall’art. 11 del
CCNL del 22/02/2006; dall’'art. 2Bis e 23ter del CCNL del 10/04/1996 introdotti dal CCNL del
22/02/2006; dall’art. 27 del CCNL del 10/04/1996mm modificato dall’art. 11 del CCNL del
22/02/2006;

3.La presente disciplina &€ coordinata con quelktiva alla valutazione dei dirigenti del Comune di
Ozieri, di cui al Titolo | del presente regolamentotale fine il Nucleo di Valutazione supporta il
Direttore Generale nell’esercizio delle funzioni agdso attribuite con particolare riferimento
all'impostazione metodologica del processo ed\al#fica delle sue coerenze.

4.1 meccanismo di programmazione e gli esiti dedcpdimento relativo al regolamento per la
valutazione dei dirigenti del Comune di Ozieri d@ogscono il presupposto per I'applicazione degli
istituti contrattuali di cui al precedente commg@rolo Il) del presente regolamento.

5.Avvalendosi degli esiti della valutazione delleegiazioni dei dirigenti nonché di altri elementi
documentali, il Direttore Generale procede, pesaia dirigente, all’accertamento degli eventuali
risultati negativi.

6. Tali accertamenti riguardano:
a) mancato raggiungimento per tre o piu anni consecdiialmeno 2/3 degli
obiettivi considerantiilevanti;
b) conseguenze particolarmente dannose per attivilierde comunque
documentabili derivanti dalla inosservanza dellerettive generali
formalmente impartite ai sensi del gia richiamato 23 bis del CCNL 1996.

7. Le risultanze dell'accertamento determinanodle@zione, da parte del Direttore Generale degli
istituti contrattuali di cui al precedente commgT#Rolo Il); in particolare:

a) la presenza di entrambi elementi di cui alle kX b) del precedente comma 6 ripetuta per due
anni, oppure la presenza di uno solo dei due elgymgretuta per tre anni: riduzione delle funzieni
diminuzione dell'indennita di posizione fino al nrto contrattuale;

b) la presenza di due elementi di cui alle lett.ld)del precedente comma 6 ripetuta per tre anni
oppure la presenza di uno solo degli elementi dalie lett. a), b) del precedente comma 6 ri@etut
per quattro anni: sospensione dell'indennita dipose e sospensione delle funzioni di direzione di
struttura



c) la presenza di tutti gli elementi di cui allétle), b) del precedente comma 6 protratta pedpiu
quattro anni: messa in disponibilita.

8.Nel caso di presenza di uno degli elementi diallé lett. a), b) del precedente comma 6 per
periodi inferiori a quelli previsti non c’e sanz@mma il comportamento € contestato con diffida ed
inserimento nel fascicolo personale.

9. L'istruttoria della fase disciplinare dovra egseondotta dal Direttore Generale congiuntameinte a
Nucleo di Valutazione.

10. Il Direttore Generale, una volta compiuti gtcartamenti di cui al comma 6 comunica al
dirigente interessato le proprie determinazionmierito all’applicazione degli istituti contrattuali
cui al comma 2 (Titolo 1) del presente regolamento

11. Il dirigente interessato, entro trenta gioral dcevimento della comunicazione di cui al comma
precedente puo chiedere I'attivazione di un couwlitéatio con il Direttore Generale ed il Nucleo di
Valutazione.

12. Qualora l'esito di tale contraddittorio nonuits soddisfacente per le parti il dirigente puod
chiedere l'intervento degli organismi di garanzieeyisti dalla disciplina contrattuale, i quali
assumono le determinazioni conclusive.

13. Il provvedimento generale viene assunto dall&ia su proposta motivata del Direttore Generale
sulla base dell’esito del procedimento di cui afilo precedente

14. Il Direttore Generale si basera, per la praveditalizzazione degli accertamenti negativi, sia su
parametri quantitativi che su parametri non quatmat (qualitativicomportamentali) coerenti con le
linee guida fornite, rilevando tutti quei dati dilstiti sul periodo di riferimento, che siano inago

di esplicitare una valutazione delle capacita maralje dei comportamenti basata su dati reali.

15. La qualificazione dei risultati negativi teo@nto di tutti i dati oggettivamente ricavatldi tutte

le informazioni necessarie alla misurazione: lossmmento da quanto preventivato e quanto reso a
consuntivo, la “quantita di prodotti” realizzati,rispetto dei piani sulle attivita progettuali miati
attraverso la produzione di stati di avanzamentoumero e la tipologia di attivita svolte rispetto
all'obiettivo rilevante assegnato, le difficoltaesmtualmente incontrate, I'impatto ottenuto su altri
uffici, nonché le risultanze dei comportamenti elledecompetenze individuali ovvero
lindividuazione di tutti quei fattori che rilevinola qualita della prestazione individuale
specificatamente adottata per il perseguimenta dbgttivi.

16. Gli eventi e le situazioni riguardanti ogni ettivo rilevante devono essere concretamente
descrivibili, documentabili e verificabili attrawsr traguardi raggiunti e azioni realizzate, pedant
dovranno essere individuati il numero piu ampiogiute di fatti e/o situazioni e dovra essere
assicurata la significativita degli eventi rilevdta rilevazione dei fatti e delle situazioni chengono

a prodursi viene effettuata in maniera continuagi\gli eventi vengono annotati quando accadono.

17. Da parte del dirigente valutato vi deve esdargaccolta dei dati per produrre stati di
avanzamento degli obiettivi rilevanti assegnahgtalo nota di eventi significativi che lo riguardan
per avere un quadro di riferimento e per motivaveneuali azioni gestionali ed organizzative
adottate.

18. Se le cause dello scostamento dipendono danfamaeffettivamente non “governabili” da parte
del valutato, questi evidenziera i fattori non irtghili al suo operato e quanto incidono, a suoneare



sul risultato finale conseguito e proporra in cadtittorio una rivisitazione della valutazione
negativa effettuata dal valutatore.

19. Le cause che hanno determinato il mancatowaggnento verranno ulteriormente verificate da
parte del Direttore Generale congiuntamente al @&tualli Valutazione, che successivamente
confermera o eventualmente correggera la valutaezieffettuata per I'applicazione degli

accertamenti negativi sentiti nuovamente gli orgamidi tutela della dirigenza con particolare
riguardo al Comitato dei Garanti, da nominarsi @0 gg. dall’entrata in vigore del presente
regolamento.

20. Il presente titolo si applica solo al comune di Oeiri, il quale ha gia approvato la presente
metodologia con deliberazione di giunta comunale 1.34 del 7 maggio 2009

TITOLO Il
DISPOSIZIONI GENERALI DI RINVIO E DISPOSIZIONI FINA LI

ARTICOLO VIIl - NORME FINALI

1. Per quanto non previsto nel presente Regolameritorgerimento alla normativa vigente in
materia.

2. 1l presente Regolamento entra in vigore al momemétla raggiunta esecutivita delle
deliberazioni inerenti la sua approvazione.

Il presente Regolamento & stato approvato dall'#kdea Generale dei Sindaci dell’'Unione del Logadcon
Deliberazione n. 54 del 28/10/2010 e dalle GiuGtemunali dei comuni appartenenti all’'Unione charwaderito alla
gestione associata del servizio, con le seguegiibBrazioni:

Comune di Ardara Deliberazione G.C. n. 63 del 0210
Comune di Ittireddu Deliberazione G.C. n. 174@®12/2010
Comune di Pattada Deliberazione G.C. n. 143@411/2010
Comune di Nughedu S.N. Deliberazione G.C. nd€l9.4/12/2010
Comune di Ozieri Deliberazione G.C. n. 282 dell262010
Comune di Tula Deliberazione G.C. n. 138 del 22010

Il presente Regolamento € entrato in vigore in 8afa2/2010
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