
Integrazione al PIAO 2025/2027 approvato con DGC n. 18 del 26/03/2025 

 

2.2 PERFORMANCE 

 

Il Piano delle performance è un documento di programmazione e comunicazione previsto dal Decreto Legislativo n. 150 del 

27 ottobre 2009, meglio conosciuto come “riforma Brunetta”, per esplicitare concretamente il ciclo di gestione delle 

performance. 

Questo documento risponde alla necessità di individuare, misurare e valutare le performance delle Pubbliche 

Amministrazioni, affinché esse rendano conto ai cittadini delle attività svolte ed abbiano una costante tensione al 

miglioramento, il tutto in un’ottica di massima diffusione dei contenuti nel rispetto del principio di trasparenza. 

Questi concetti risultano enfatizzati dal nuovo principio contabile della programmazione, Allegato n. 4/1 al D.Lgs 118/2011 

e s.m.i, con la seguente definizione: 

”La programmazione è il processo di analisi e valutazione che, comparando e ordinando coerentemente tra loro le politiche 

e i piani per il governo del territorio, consente di organizzare, in una dimensione temporale predefinita, le attività e le 

risorse necessarie per la realizzazione di fini sociali e la promozione dello sviluppo economico e civile delle comunità di 

riferimento”[…] 

“L’attendibilità, la congruità e la coerenza, interna ed esterna, dei documenti di programmazione è prova della affidabilità 

e credibilità dell’ente”. 

Per assolvere appieno alla sua funzione, la programmazione, sia strategica (di medio-lungo termine) sia operativa (di breve 

periodo) deve essere descrittiva oltre che contabile e, nel rispetto del principio della comprensibilità, deve rilevare con 

chiarezza e precisione le finalità perseguite dall’amministrazione, gli obiettivi gestionali e le risorse necessarie per il loro 

conseguimento, oltre che la loro sostenibilità economico-finanziaria, sociale ed ambientale. 

Le finalità e gli obiettivi di gestione devono essere misurabili e monitorabili in modo da potere verificare il loro grado di 

raggiungimento e gli eventuali scostamenti fra risultati attesi ed effettivi. 

I risultati riferiti alle finalità sono rilevabili nel medio periodo e devono essere espressi in termini di impatto atteso sui 

bisogni esterni, generato dall’attuazione di politiche, programmi ed eventuali progetti. Lo strumento deputato a tale 

monitoraggio è il Controllo Strategico. 

I risultati riferiti agli obiettivi di gestione, nei quali si declinano le politiche, i programmi e gli eventuali progetti dell’ente, 

sono invece rilevabili nel breve termine e attraverso l’analisi del Controllo di Gestione, possono essere espressi in termini 

di: 

a) efficacia, intesa quale grado di conseguimento degli obiettivi di gestione: qualità, equità dei servizi e soddisfazione 

dell’utenza; 

b) efficienza, intesa quale rapporto tra risorse utilizzate e quantità di servizi prodotti o attività svolta, alla costante ricerca 

della migliore combinazione possibile fra risorse e risultati. 

Gli strumenti della programmazione disciplinati dal D.Lgs. 118/11 e s.m.i. sono così sintetizzabili: 

· il Documento Unico di Programmazione (DUP) posto a monte del Bilancio di Previsione Finanziario e preceduto 

solo dalle Linee Programmatiche di Mandato, riunisce in se le analisi, gli indirizzi e gli obiettivi che devono guidare 



la predisposizione del Bilancio di Previsione Finanziario e del Piano Esecutivo di Gestione e la loro successiva 

gestione; 

· i documenti di programmazione (DUP e PEG) che le Amministrazioni devono predisporre, razionalizzano e 

integrano tutti gli ambiti di programmazione (strategica, operativa ed esecutiva). 

Il PEG unifica il Piano delle Performance e il Piano dettagliato degli Obiettivi. 

Il Comune di Vigliano Biellese che, sin dall’inizio, ha deciso di vivere la riforma Brunetta non come semplice adempimento, 

bensì come una preziosa opportunità, ha progressivamente affinato le proprie tecniche di programmazione gestionale e 

intende proseguire in questa direzione affinché, l’attuazione delle indicazioni del legislatore, sia uno stimolo di crescita 

continua dell’organizzazione e delle professionalità individuali. 

 

Integrazione 

 

Il Piano delle Performance viene inoltre integrato dai seguenti obiettivi: 
- rispetto o riduzione dei tempi di pagamento; 
- piano di formazione. 
 

Obiettivo gestionale n° 2 
P.O/E.Q. SETTORE/CDR ALTRI CDR COINVOLTI 

TUTTI TUTTI TUTTI 

OBJ Strategico DUP   Missione 01 

OBJ Operativo DUP   Programma 03 

Titolo Obiettivo: RISPETTO O RIDUZIONE DEI TEMPI MEDI DI PAGAMENTO 

    

L’art. 4-bis del D.L. n. 13/2023, convertito con modificazioni nella legge n. 41/2023 stabilisce che le 
amministrazioni, nell'ambito dei sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi 
ordinamenti, provvedono ad assegnare, ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture 
commerciali nonché ai dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al 
rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del riconoscimento 
della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. Lo scopo della riforma 1.11 del 
PNRR, esplicitato nella circolare N. 1 del 03.01.2024 della RGS, prevede che "......I target da 
raggiungere sono fissati in 60 giorni, per l’indicatore del tempo medio di pagamento degli Enti del 
Servizio sanitario nazionale, e in 30 giorni per l’indicatore del tempo medio di pagamento dei restanti 
comparti; per tutti i comparti, il target è pari a zero per l’indicatore del tempo medio di ritardo.  
Gli indicatori devono essere calcolati su un volume di pagamenti almeno pari al 95% dell’ammontare 
dell’importo dovuto delle fatture ricevute dal complesso delle pubbliche amministrazioni nell’anno 
2025 
L'obiettivo riguarda tutti i Settori dell'ente e riveste la natura di obiettivo di performance 
organizzativa di ente. Sono coinvolti tutti i servizi dell'ente e la Ragioneria, oltre che per la gestione 
delle spese di propria competenza, anche per il monitoraggio almeno trimestrale dell'andamento 
dell'obiettivo, con il compito di allertare il Segretario Generale e i responsabili di Settore, nel caso in 
cui i tempi medi di pagamenti non siano in linea con il termine di legge, al fine di adottare gli 
opportuni correttivi. 
Le gestione delle procedure di liquidazione delle fatture sarà rivisto con l'obiettivo di ridurre, o 
migliorare, l’attuale tempistica seguendo queste tempistiche: 
• verifica della fattura per accettazione o rifiuto entro 10 giorni dalla ricezione della stessa,  
• elaborazione degli atti di liquidazione entro 7 giorni dall’accettazione della fattura,  
• elaborazione del mandato entro 3/5 giorni dall’atto di liquidazione 

    

Descrizione Obiettivo: 

  



   
Tempi di realizzazione 

2025 2026 2027 

   X     

Descrizione delle fasi di attuazione nell'anno: 

1 Analisi scostamenti dai tempi di pagamento     

2 
Coordinamento tra aree/settori per migliorare 
la gestione delle tempistiche 

    

3 
Controllo e pubblicazione trimestrale 
dell'andamento dei pagamenti 

    

4 Eventuale revisione del processo     

                            

INDICATORI DI RISULTATO 

Indici di Efficacia ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

            

            

Indici di Efficacia Temporale ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

% rispetto dei tempi di accettazione della fattura 100%         

 % rispetto dei termini per l'emissione degli atti di liquidazione 100%         

% rispetto dei termini per l'emissione dei mandati 100%         

            

Indici di Efficienza ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

Tempo medio pagamenti per Area  30         

            

            

            

Indici di Qualità ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

            

            

              

CRONOPROGRAMMA 
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X x x x x x x x x x x x 

                        

2 
X x x x x x x x x x x x 
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    X     X     X     X 
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      X X X X X X X X X 

                        

  
                        

                        

  
                        

                        

  
                        

                        

  
                        

                        
              



              

PERSONALE COINVOLTO NELL'OBIETTIVO 

Aree Cognome e Nome % Partecipazione 

  TUTTE LE PO/EQ e segretario c.le 80,00% 

 
 

Obiettivo gestionale n° 3 
P.O/E.Q. SETTORE/CDR ALTRI CDR COINVOLTI 

TUTTI TUTTI TUTTI 

OBJ Strategico DUP 11 Missione 01 

OBJ Operativo DUP 11 Programma 10 

Titolo Obiettivo: PIANO DI FORMAZIONE 

    

La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità del personale della 
pubblica amministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane e 
si collocano al centro del processo di rinnovamento della pubblica amministrazione. L’Art. 55 
“Destinatari e processi della formazione” del CCNL Funzioni locali 2019-2021, sottoscritto il 
16.11.2022, stabilisce che “Le attività formative sono programmate nei piani della formazione del 
personale. I suddetti piani individuano le risorse finanziarie da destinare alla formazione, ivi comprese 
quelle attivabili attraverso canali di finanziamento esterni, comunitari, nazionali o regionali”.  
Questo riprende quanto introdotto dall’art. 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80 convertito, con 
modificazioni dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, che definisce che le amministrazioni pubbliche hanno 
oggi la possibilità di riqualificare e rafforzare i processi di programmazione dell’attività formativa nel 
PIAO Piano Integrato di Attività e Organizzazione.  
Questo percorso viene ulteriormente rafforzato dalla Direttiva del 24 marzo 2023 del Ministro per la 
pubblica amministrazione e aggiornamento del 2024 avente per oggetto "Pianificazione della 
formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla transizione digitale, ecologica e amministrativa 
promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza", nella quale mira a fornire indicazioni 
metodologiche e operative alle amministrazioni per la pianificazione, la gestione e la valutazione delle 
attività formative al fine di promuovere lo sviluppo delle conoscenze e delle competenze del proprio 
personale.  
In questo contesto l’Ente si pone l’obiettivo di approvare e applicare il Piano della Formazione per 
favorire la crescita dei suoi dipendenti in linea con il processo di rinnovamento della pubblica 
amministrazione. In particolare saranno da svolgere le attività di formazione a carattere 
"obbligatorio" relativi in particolare ad esempio alla "Sicurezza sul Lavoro" e alla "Prevenzione della 
Corruzione". 

    

Descrizione Obiettivo: 

  

   
Tempi di realizzazione 

2025 2026 2027 

   X X X 

Descrizione delle fasi di attuazione nell'anno: 

1 

Individuazione delle priorità strategiche della 
formazione del personale in tema di 
formazione obbligatoria (Legalità, Privacy, 
Sicurezza sul Lavoro, Competenze digitali) 

5 Predisposizione del Piano Triennale della formazione 

2 
Definizione del fabbisogno delle competenze 
tecniche  

6 Attuazione del Piano formativo 

3 
Rilevazione del fabbisogno delle competenze 
trasversali  

    



4 
Specifica formazione del personale neoassunto 
per trasferire conoscenze legate all’operatività 
del ruolo e per favorirne la crescita culturale 

    

                            

INDICATORI DI RISULTATO 

Indici di Efficacia ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

% dipendenti convolti nel piano di formazione (dipendenti 
formati/dipendenti dell'Ente) 

100%         

N. ore di formazione per ogni dipendente 40         

            

            

            

            

Indici di Efficacia Temporale ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

Rispetto delle fasie dei tempi 100%         

            

            

Indici di Efficienza ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

% di attuazione del Piano Formativo 100%         

            

            

            

Indici di Qualità ATTESO RAGGIUNTO Scost. 2026 2027 

            

            

            

            

              

CRONOPROGRAMMA 
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  tutti i dipendenti  100,00% 

 

3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 

 

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, attraverso un'analisi 

quantitativa e qualitativa delle proprie esigenze di personale, definisce le tipologie di professioni e le competenze 

necessarie in correlazione ai risultati da raggiungere, in termini di prodotti e servizi in un’ottica di miglioramento della 

qualità dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese. 

Il PTFP è preceduto ed ha come base di partenza l'analisi dello stato e delle relative carenze di risorse umane nell'ente ed 

è effettuata considerando:  

 la dimensione quantitativa della “risorsa personale”, per perseguire obiettivi di adeguatezza e di “corretto 

dimensionamento” delle strutture, in relazione al mantenimento dei servizi, al soddisfacimento delle esigenze che 

l’amministrazione è chiamata a fronteggiare ed al perseguimento degli obiettivi di programmazione;  

 la dimensione qualitativa riferita alle tipologie di professioni e competenze professionali meglio rispondenti alle 

esigenze dell'amministrazione, anche tenendo conto delle professionalità emergenti in ragione dell'evoluzione anche 

tecnologica del lavoro e degli obiettivi da realizzare. 

Risulta prioritario assicurare, nei prossimi anni, un ricambio generazionale e culturale in grado di supportare il percorso 

volto alla digitalizzazione, all'innovazione e alla modernizzazione dell'azione amministrativa rivedendo anche i sistemi di 

reclutamento del personale per renderlo più adeguato ai nuovi fabbisogni e in linea con il nuovo sistema di classificazione 

del personale alla luce del nuovo CCNL enti locali. 

Si tratta di un investimento da effettuare con particolare attenzione, a partire dal tema della definizione dei fabbisogni 

per arrivare a quello del reclutamento. 

La pianificazione dei fabbisogni rappresenta uno strumento di riflessione strategica sugli spazi che quantitativamente si 

liberano all’interno dell’organizzazione, ma anche sulle professioni che qualitativamente sono richieste per accompagnare 

l’evoluzione dell’ente, superando una logica di sostituzione delle cessazioni e adottando una prospettiva inter-funzionale 

nella definizione dei profili mancanti.     

Si prospetta, per l’anno 2025, un turn-over di una risorsa del Settore Tecnico, con profilo di Funzionario, che cesserà il 

servizio per mobilità in data 31/03/2025. È in corso, pertanto, la valutazione della sostituzione del profilo, che tuttavia 

non comporterà un maggiore dispendio di risorse economiche rispetto a quanto stanziato in bilancio. 

Integrazione: 

Considerate le necessità operative del Settore Tecnico, si prospetta, inoltre, la trasformazione a tempo pieno di n. 1 

istruttore tecnico part-time al 95%, per il quale la spesa troverà copertura nei capitoli relativi agli stipendi, missione 8, 

programma 1. Si programma, dunque, la trasformazione del rapporto di lavoro del dipendente a partire dal mese di 

maggio 2025.  

 



La spesa del personale (comprensiva di stipendi, oneri, Irap, buoni pasto, formazione, rimborso viaggi e rimborso spese 

convenzione segreteria) prevista per il triennio 2025-2027 è la seguente: 

 

2025  1.771.469,40 

2026  1.743.669,40 

2027  1.743.669,40 

 

La spesa relativa alla convenzione di segreteria da rimborsare al comune capo convenzione è pari a euro 7912,29, 
limitatamente al 2025.  

 


