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LA LEGGE SULLA DIRIGENZA - L’APPENDICE

Tutti i cambiamenti 
al “Decreto Brunetta”

Decreto legislativo 27 ottobre 2009 
n. 150

TITOLO I (*)
Principi generali

ARTICOLO 1
Oggetto e finalità

1. In attuazione degli articoli da 2 a 7 della legge 4 
marzo 2009, n. 15, le disposizioni del presente decreto 
recano una riforma organica della disciplina del rap-
porto di lavoro dei dipendenti delle amministrazioni 
pubbliche, di cui all'articolo 2, comma 2, del decreto 
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, intervenendo in par-
ticolare in materia di contrattazione collettiva, di valu-
tazione delle strutture e del personale delle ammini-
strazioni pubbliche, di valorizzazione del merito, di 
promozione delle pari opportunità, di dirigenza pub-
blica e di responsabilità disciplinare. Fermo quanto 
previsto dall'articolo 3 del decreto legislativo 30 marzo 
2001, n. 165, recano altresì norme di raccordo per ar-
monizzare con la nuova disciplina i procedimenti ne-
goziali, di contrattazione e di concertazione di cui 
all'articolo 112 del decreto del Presidente della Repub-
blica 5 gennaio 1967, n. 18, e ai decreti legislativi 12 
maggio 1995, n. 195, 19 maggio 2000, n. 139, 13 otto-
bre 2005, n. 217, e 15 febbraio 2006, n. 63.

2. Le disposizioni del presente decreto assicurano 
una migliore organizzazione del lavoro, il rispetto de-
gli ambiti riservati rispettivamente alla legge e alla 
contrattazione collettiva, elevati standard qualitativi ed 
economici delle funzioni e dei servizi, l'incentivazione 
della qualità della prestazione lavorativa, la selettività e 
la concorsualità nelle progressioni di carriera, il rico-
noscimento di meriti e demeriti, la selettività e la valo-
rizzazione delle capacità e dei risultati ai fini degli in-
carichi dirigenziali, il rafforzamento dell'autonomia, 
dei poteri e della responsabilità della dirigenza, l'incre-
mento dell'efficienza del lavoro pubblico ed il contra-
sto alla scarsa produttività e all'assenteismo, nonché la 
trasparenza dell'operato delle amministrazioni pubbli-
che anche a garanzia della legalità.

2-bis. Le disposizioni del presente decreto assicura-
no, inoltre, l'efficacia e l'utilità dei sistemi di valuta-
zione della performance individuale dei dirigenti, va-
lorizzando le capacità manageriali come leve abilitanti 
per il funzionamento delle organizzazioni, e promuo-
vono il ruolo della formazione, iniziale, continua e 

mirata, nella valutazione individuale del personale di-
rigenziale e non dirigenziale, che deve essere svolta 
attraverso l'individuazione delle priorità formative per 
il perfezionamento delle competenze tecniche e delle 
capacità personali e di quelle volte a garantire l'effica-
ce svolgimento del ruolo di ciascun dipendente 
nell'ambito dell'organizzazione di cui fa parte nonché 
a valutare e valorizzare le potenzialità di ciascun lavo-
ratore, in una prospettiva di crescita professionale, di 
sviluppo di carriera e di miglioramento delle capacità 
amministrative.

2-ter. Al fine di conseguire gli obiettivi di cui al 
comma 2-bis e per il progressivo superamento della 
semplice valutazione gerarchica e unidirezionale, i si-
stemi di valutazione della performance prevedono la 
progressiva partecipazione di una pluralità di sogget-
ti, interni ed esterni all'organizzazione, individuati 
dall'articolo 2, comma 1-bis, e un più stretto collega-
mento tra obiettivi individuali e collettivi per miglio-
rare l'efficienza della pubblica amministrazione e i 
servizi resi agli utenti.

2-quater. L'introduzione della partecipazione di 
soggetti esterni ai processi di valutazione avviene in 
modo graduale, secondo linee guida adottate con de-
creto del Ministro per la pubblica amministrazione 
che tengano conto della dimensione dell'amministra-
zione e del grado di complessità dell'organizzazione 
del lavoro. L'apporto di soggetti esterni ha natura sus-
sidiaria e non sostitutiva rispetto al giudizio del re-
sponsabile del personale.

TITOLO II
Misurazione, valutazione 

e trasparenza della performance

CAPO I
Disposizioni generali

ARTICOLO 2
Oggetto e finalità

1. Le disposizioni contenute nel presente Titolo di-
sciplinano il sistema di valutazione delle strutture e dei 
dipendenti delle amministrazioni pubbliche il cui rap-
porto di lavoro è disciplinato dall'articolo 2, comma 2, 
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, al fine di 

(*) Le parti evidenziate in nero sono le modifiche apportate dalla legge 119/2026 al Dlgs 150/2009 (cosiddetto “Decreto Brunetta”).
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assicurare elevati standard qualitativi ed economici del 
servizio tramite la valorizzazione dei risultati e della 
performance organizzativa e individuale, perseguendo 
mediante ciò un obiettivo di coinvolgimento del per-
sonale e di promozione del senso di appartenenza e 
comunque l'obiettivo di migliorare l'efficienza della 
pubblica amministrazione e i servizi resi agli utenti. 

1-bis. I sistemi di valutazione si compongono di 
una parte relativa agli obiettivi e di una parte relati-
va alle caratteristiche trasversali di cui all'articolo 9. 
Il Ministro per la pubblica amministrazione, con re-
golamento da adottare ai sensi dell'articolo 17, com-
ma 3, della legge 23 agosto 1988, n. 400, previo pa-
rere della Conferenza unificata di cui all'articolo 8 
del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, entro 
novanta giorni dalla data di entrata in vigore della 
presente disposizione, stabilisce le modalità per lo 
svolgimento e il bilanciamento della valutazione tra 
la parte degli obiettivi e la parte delle caratteristiche 
trasversali e per la graduale integrazione dei sistemi 
di misurazione e valutazione della performance non-
ché gli strumenti e i criteri per assicurare l'oggettivi-
tà della valutazione. La valutazione della performan-
ce si compone di:

a) una parte di valutazione collegiale tra dirigenti, 
nella quale, al fine di superare eventuali asimmetrie 
nelle scale di valutazione degli obiettivi e dei compor-
tamenti del personale e perseguire l'obiettività della 
valutazione, sono previste specifiche fasi, preventive e 
successive;

b) ove possibile, una parte di valutazione riguar-
dante la performance organizzativa di strutture, com-
plesse o no, da parte degli utenti esterni di riferimen-
to, ad esclusione delle unità organizzative che svolgo-
no attività fuori del territorio nazionale.

ARTICOLO 3
Principi generali

1. La misurazione e la valutazione della perfor-
mance sono volte al miglioramento della qualità dei 
servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, non-
ché alla crescita delle competenze professionali, at-
traverso la valorizzazione del merito e l'erogazione 
dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle 
unità organizzative in un quadro di pari opportunità 
di diritti e doveri, trasparenza dei risultati delle am-
ministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per 
il loro perseguimento. Per conseguire una valutazio-
ne complessiva e oggettiva della produttività orga-
nizzativa e individuale, la misurazione e la valuta-
zione della performance sono realizzate attraverso 
sistemi che coinvolgano, ai sensi dell'articolo 2, 
comma 1-bis, una pluralità di soggetti, interni ed 
esterni all'organizzazione.

2. Ogni amministrazione pubblica è tenuta a misu-
rare ed a valutare la performance con riferimento 
all'amministrazione nel suo complesso, alle unità or-
ganizzative o aree di responsabilità in cui si articola e 
ai singoli dipendenti, secondo le modalità indicate nel 
presente Titolo e gli indirizzi impartiti dal Dipartimen-
to della funzione pubblica ai sensi dell’articolo 19 del 

decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, convertito, con 
modificazioni, dalla legge 11 agosto 2014, n. 114.

3. Le amministrazioni pubbliche adottano modalità 
e strumenti di comunicazione che garantiscono la 
massima trasparenza delle informazioni concernenti le 
misurazioni e le valutazioni della performance.

4. Le amministrazioni pubbliche adottano metodi e 
strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la 
performance individuale e quella organizzativa, secon-
do criteri strettamente connessi al soddisfacimento 
dell'interesse del destinatario dei servizi e degli inter-
venti.

4-bis. Nel valutare la performance individuale ed or-
ganizzativa di cui al comma 4 si tiene conto del rag-
giungimento o meno degli obiettivi per l'effettiva in-
clusione sociale e la possibilità di accesso alle persone 
con disabilità di cui all'articolo 5, comma 2-bis, anche 
ai fini dell'applicazione dei commi 5 e 5-bis del pre-
sente articolo.

5. Il rispetto delle disposizioni del presente Titolo è 
condizione necessaria per l'erogazione di premi e 
componenti del trattamento retributivo legati alla 
performance e rileva ai fini del riconoscimento delle 
progressioni economiche, dell’attribuzione di incari-
chi di responsabilità al personale, nonché del conferi-
mento degli incarichi dirigenziali. Il trattamento re-
tributivo legato alla performance è progressivo e 
strettamente corrispondente, in termini percentuali, 
alla valutazione conseguita. Al fine di garantire alla 
valutazione effettività e progressività, non possono 
essere attribuiti, nell'ambito di ciascun ufficio diri-
genziale generale o di livello corrispondente secondo 
il relativo ordinamento, punteggi apicali in misura 
superiore al 30 per cento delle valutazioni effettuate 
per ciascuna categoria o qualifica e il riconoscimento 
delle eccellenze di cui all'articolo 21 non può supera-
re la misura del 20 per cento delle valutazioni apica-
li. Le economie derivanti dalla riduzione della retri-
buzione legata alla performance del personale diri-
genziale, accertate dagli organi di controllo, sono de-
stinate all'incremento delle risorse per la 
retribuzione della performance del personale non di-
rigenziale, in deroga all'articolo 23, comma 2, del de-
creto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, e distribuite 
secondo le modalità definite nell'ambito della con-
trattazione integrativa sulla base degli indirizzi della 
contrattazione collettiva nazionale.

5-bis. La valutazione negativa, come disciplinata 
nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione 
della performance, rileva ai fini dell’accertamento della 
responsabilità dirigenziale e ai fini dell’irrogazione del 
licenziamento disciplinare ai sensi dell’articolo 55-qua-
ter, comma 1, lettera f-quinquies), del decreto legislati-
vo 30 marzo 2001, n. 165, ove resa a tali fini specifici 
nel rispetto delle disposizioni del presente decreto.

6. Fermo quanto previsto dall'articolo 13, dall'appli-
cazione delle disposizioni del presente Titolo non de-
vono derivare nuovi o maggiori oneri per la finanza 
pubblica. Le amministrazioni interessate utilizzano a 
tale fine le risorse umane, finanziarie e strumentali di-
sponibili a legislazione vigente.



Pr
im

o
 p

ia
n

o
 /

 L
eg

is
la

zi
o

n
e 

/ 
PU

B
B

LI
C

O
 IM

PI
EG

O

54 GUIDA AL DIRITTO - IL SOLE 24 ORE N. 32-33 -   5 Settembre 2026

CAPO II
Il ciclo di gestione della performance

ARTICOLO 4
Ciclo di gestione della performance

1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali di cui 
all'articolo 3, le amministrazioni pubbliche sviluppano, 
in maniera coerente con i contenuti e con il ciclo della 
programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di 
gestione della performance.

2. Il ciclo di gestione della performance si articola 
nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione, entro il primo trime-
stre di ogni anno, degli obiettivi che si intendono rag-
giungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indi-
catori, tenendo conto anche dei risultati conseguiti nel-
l’anno precedente, come documentati e validati nella re-
lazione annuale sulla performance di cui all’articolo 10; 

b) collegamento, entro il termine di cui alla lettera 
a), tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di 
eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, or-
ganizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di 
valorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indiriz-
zo politico-amministrativo, ai vertici delle amministra-
zioni, nonché ai competenti organi di controllo interni 
ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti 
e ai destinatari dei servizi.  

ARTICOLO 5
Obiettivi e indicatori

01. Gli obiettivi si articolano in:
a) obiettivi generali, che identificano, in coerenza 

con le priorità delle politiche pubbliche nazionali nel 
quadro del programma di Governo e con gli eventuali 
indirizzi adottati dal Presidente del Consiglio dei mini-
stri ai sensi dell’articolo 8 del decreto legislativo 30 lu-
glio 1999, n. 286, le priorità strategiche delle pubbliche 
amministrazioni in relazione alle attività e ai servizi 
erogati, anche tenendo conto del comparto di contrat-
tazione di appartenenza e in relazione anche al livello 
e alla qualità dei servizi da garantire ai cittadini;

b) obiettivi specifici di ogni pubblica amministrazio-
ne, individuati, in coerenza con la direttiva annuale 
adottata ai sensi dell’articolo 8 del decreto legislativo 
30 luglio 1999, n. 286, nel Piano della performance di 
cui all’articolo 10.

1. Gli obiettivi di cui al comma 01, lettera a), sono 
determinati con apposite linee guida adottate su base 
triennale con decreto del Presidente del Consiglio dei 
ministri. Per gli enti territoriali, il decreto di cui al pri-
mo periodo è adottato previa intesa in sede di Confe-
renza unificata di cui all’articolo 8 della legge 5 giugno 
2003, n. 131. Gli obiettivi di cui al comma 01, lettera b), 
sono programmati, in coerenza con gli obiettivi gene-
rali, su base triennale e definiti, prima dell’inizio del ri-
spettivo esercizio, dagli organi di indirizzo politico-
amministrativo, sentiti i vertici dell’amministrazione 

che a loro volta consultano i dirigenti o i responsabili 
delle unità organizzative. Gli obiettivi sono definiti in 
coerenza con gli obiettivi di bilancio indicati nei docu-
menti programmatici di cui alla legge 31 dicembre 
2009, n. 196, e di cui alla normativa economica e fi-
nanziaria applicabile alle regioni e agli enti locali e il 
loro conseguimento costituisce condizione per l’eroga-
zione degli incentivi previsti dalla contrattazione inte-
grativa. Nelle more dell’adozione delle linee guida di 
determinazione degli obiettivi generali, ogni pubblica 
amministrazione programma e definisce i propri 
obiettivi, secondo i tempi stabiliti per l’adozione del 
Piano di cui all’articolo 10, salvo procedere successiva-
mente al loro aggiornamento. 

1-bis. Nel caso di gestione associata di funzioni da 
parte degli enti locali, su base volontaria ovvero obbli-
gatoria ai sensi dell’articolo 14 del decreto-legge 31 
maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dal-
la legge 30 luglio 2010, n. 122, gli obiettivi specifici re-
lativi all’espletamento di tali funzioni sono definiti uni-
tariamente.

1-ter. Nel caso di differimento del termine di adozio-
ne del bilancio di previsione degli enti territoriali, de-
vono essere comunque definiti obiettivi specifici per 
consentire la continuità dell’azione amministrativa.

2. Gli obiettivi sono:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della col-

lettività, alla missione istituzionale, alle priorità politi-
che ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini oggettivi, concreti 
e chiari; 

c) tali da determinare un significativo miglioramen-
to della qualità dei servizi erogati e degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di 
norma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da 
standard definiti a livello nazionale e internazionale, 
nonché da comparazioni con amministrazioni omolo-
ghe;

f) confrontabili con le tendenze della produttività 
dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, al-
meno al triennio precedente;

g) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse 
umane, strumentali e finanziarie disponibili; 

g-bis) determinati in numero tale da connotare le 
reali priorità in relazione ai risultati attesi per il mi-
glioramento dell'efficienza della pubblica amministra-
zione e dei servizi resi agli utenti e con peso correlato 
alla loro rilevanza; 

g-ter) definiti, con riguardo alle lettere a), b), c), d), 
e), f), g) e g-bis), in modo tale da consentire di anco-
rare la relativa valutazione a elementi in grado di as-
sicurare il più alto grado di oggettività.

2-bis. Gli obiettivi, anche nell'ottica di una corretta 
allocazione delle risorse, assicurano l'effettiva inclusio-
ne sociale e le possibilità di accesso delle persone con 
disabilità. 

ARTICOLO 6
Monitoraggio della performance

1. I titolari della valutazione, attraverso le risultanze 
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dei sistemi di controllo strategico e di gestione pre-
senti nell’amministrazione, verificano l'andamento 
delle performance rispetto agli obiettivi programmati 
durante il periodo di riferimento per valutare la ne-
cessità o l’opportunità di interventi correttivi in corso 
di esercizio da sottoporre all’organo di indirizzo poli-
tico-amministrativo, anche in relazione al verificarsi 
di eventi imprevedibili tali da alterare l’assetto del-
l’organizzazione e delle risorse a disposizione del-
l’amministrazione.

2. Abrogato 

ARTICOLO 7
Sistema di misurazione e valutazione della performance

1. Le amministrazioni pubbliche valutano annual-
mente la performance organizzativa e individuale coe-
rentemente con il sistema di misurazione e valutazio-
ne della performance in uso. A tale fine adottano e ag-
giornano annualmente, previo parere non vincolante 
dell’Organismo indipendente di valutazione, il Sistema 
di misurazione e valutazione della performance.

2. La funzione di misurazione e valutazione delle 
performance è svolta:

a) dagli Organismi indipendenti di valutazione della 
performance, di cui all'articolo 14, cui competono la 
proposta non vincolante sulla misurazione e valuta-
zione della performance di ciascuna struttura ammi-
nistrativa nel suo complesso nonché la proposta non 
vincolante di valutazione annuale dei dirigenti di ver-
tice ai sensi della lettera e) del comma 4 del medesi-
mo articolo 14; 

a-bis) dall'organo di indirizzo politico-amministra-
tivo per i dirigenti di vertice; 

b) dai dirigenti di ciascuna amministrazione, secon-
do quanto previsto agli articoli 8 e 9;

c) dai cittadini o dagli altri utenti finali in rapporto 
alla qualità dei servizi resi dall’amministrazione, parte-
cipando alla valutazione della performance organizza-
tiva dell’amministrazione, secondo quanto stabilito da-
gli articoli 8 e 19-bis.

2-bis. Il Sistema di misurazione e valutazione della 
performance, di cui al comma 1, è adottato in coerenza 
con gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della fun-
zione pubblica ai sensi dell’articolo 3, comma 2, e in 
esso sono previste, altresì, le procedure di conciliazio-
ne, a garanzia dei valutati, relative all’applicazione del 
sistema di misurazione e valutazione della performan-
ce e le modalità di raccordo e integrazione con i docu-
menti di programmazione finanziaria e di bilancio. 

3. Abrogato

ARTICOLO 8
Ambiti di misurazione e valutazione 

della performance organizzativa
1. Il Sistema di misurazione e valutazione della per-

formance organizzativa concerne:
a) l’attuazione di politiche e il conseguimento di 

obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze della col-
lettività attraverso il miglioramento dell'efficienza 
della pubblica amministrazione e dei servizi resi 
agli utenti;

b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la mi-
surazione dell'effettivo grado di attuazione dei medesi-
mi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli 
standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello 
previsto di assorbimento delle risorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei desti-
natari delle attività e dei servizi anche attraverso mo-
dalità interattive;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo 
dell'organizzazione e delle competenze professionali e 
la capacità di attuazione di piani e programmi;

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle rela-
zioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i 
destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di 
forme di partecipazione e collaborazione;

f) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con partico-
lare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei 
costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedi-
menti amministrativi;

g) la qualità e la quantità delle prestazioni e dei ser-
vizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione 
delle pari opportunità.

1-bis. Le valutazioni della performance organizzativa 
sono predisposte sulla base di appositi modelli definiti 
dal Dipartimento della funzione pubblica, tenendo con-
to anche delle esperienze di valutazione svolte da 
agenzie esterne di valutazione, ove previste, e degli esiti 
del confronto tra i soggetti appartenenti alla rete nazio-
nale per la valutazione delle amministrazioni pubbli-
che, di cui al decreto emanato in attuazione dell’artico-
lo 19 del decreto-legge n. 90 del 2014, con particolare 
riguardo all’ambito di cui alla lettera g) del comma 1.

ARTICOLO 9
Ambiti di misurazione e valutazione 

della performance individuale
1. La misurazione e la valutazione della performance 

individuale dei dirigenti e del personale responsabile 
di una unità organizzativa in posizione di autonomia e 
responsabilità, secondo le modalità indicate nel siste-
ma di cui all’articolo 7, è collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambito 
organizzativo di diretta responsabilità, ai quali è at-
tribuito un peso prevalente nella valutazione com-
plessiva;

a-bis) ai livelli di formazione raggiunti dal persona-
le dipendente, in relazione alle risorse umane, stru-
mentali e finanziarie disponibili;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individua-
li, valorizzando il personale destinatario di incarichi 
di particolare rilevanza e complessità attraverso l'as-
segnazione di specifici obiettivi individuali stretta-
mente connessi all'adeguato svolgimento di tali inca-
richi nonché alle potenzialità di ciascuno;

c) alla qualità del contributo assicurato alla perfor-
mance generale della struttura, alle competenze pro-
fessionali e manageriali dimostrate, nonché ai com-
portamenti organizzativi richiesti per il più efficace 
svolgimento delle funzioni assegnate;

d) alla capacità di valutazione dei propri collabora-
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tori, dimostrata tramite una significativa differenzia-
zione dei giudizi.

d-bis) agli indicatori di performance relativi al rag-
giungimento degli obiettivi derivanti dalla program-
mazione strategica della piena accessibilità delle am-
ministrazioni, da parte delle persone con disabilità.

1.1. La valutazione della performance individuale si 
compone, inoltre, della valutazione del potenziale e 
delle seguenti caratteristiche trasversali:

a) la capacità di superare schemi consolidati e di 
realizzare flessibilità organizzativa orientata al risul-
tato;

b) la capacità realizzativa;
c) la capacità di cooperazione interna ed esterna;
d) la capacità di agire velocemente con tempestività 

e decisione;
e) la capacità di costruire gruppi con elevate presta-

zioni e di valorizzare i propri collaboratori.
1-bis. La misurazione e valutazione della performan-

ce individuale dei dirigenti titolari degli incarichi di cui 
all’articolo 19, commi 3 e 4, del decreto legislativo 30 
marzo 2001, n. 165, è collegata altresì al raggiungi-
mento degli obiettivi individuati nella direttiva genera-
le per l’azione amministrativa e la gestione e nel Piano 
della performance, nonché di quelli specifici definiti 
nel contratto individuale. 

2. La misurazione e la valutazione svolte dai diri-
genti sulla performance individuale del personale sono 
effettuate sulla base del sistema di cui all'articolo 7 e 
collegate:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo 
o individuali;

b) alla qualità del contributo assicurato alla perfor-
mance dell'unità organizzativa di appartenenza, alle 

competenze dimostrate ed ai comportamenti profes-
sionali e organizzativi.

b-bis) alla capacità di adempiere incarichi che pre-
vedono obiettivi di particolare complessità;

b-ter) alla capacità di raggiungere gli obiettivi for-
mativi assegnati.

3. Nella valutazione di performance individuale non 
sono considerati i periodi di congedo di maternità, di 
paternità e parentale.

CAPO IV
Soggetti del processo di misurazione 

e valutazione della performance

ARTICOLO 12
Soggetti

1. Nel processo di misurazione e valutazione della 
performance organizzativa e individuale delle ammini-
strazioni pubbliche intervengono:

a) il Dipartimento della funzione pubblica titolare 
delle funzioni di promozione, indirizzo e coordina-
mento, esercitate secondo le previsioni del decreto 
adottato ai sensi dell’articolo 19, comma 10, del decre-
to-legge n. 90 del 2014; 

b) gli Organismi indipendenti di valutazione della 
performance di cui all'articolo 14, secondo quanto pre-
visto dall'articolo 14;

c) l'organo di indirizzo politico amministrativo di 
ciascuna amministrazione;

d) i dirigenti di ciascuna amministrazione.
d-bis) i collegi di cui all'articolo 2, comma 1-bis, lettera a);
d-ter) gli utenti esterni di riferimento di cui all'arti-

colo 2, comma 1-bis, lettera b), tramite appositi stru-
menti di valutazione. 
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