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REGOLAMENTO AZIENDALE IN MERITO  
ALL’EROGAZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO DELLA DIRIGENZA  

AREA MEDICA, SANITARIA E DELLE PROFESSIONI SANITARIE 
 
1. OGGETTO E SCOPO  
Il presente Regolamento disciplina le modalità ed i criteri per l’erogazione della retribuzione di risultato al 
personale della dirigenza medica, sanitaria e delle professioni sanitarie. 
 
2. CAMPO DI APPLICAZIONE 
Il presente regolamento si applica a tutto il personale dipendente della dirigenza in servizio a tempo 
indeterminato e a tempo determinato di area medica, sanitaria e delle professioni sanitarie. 
 
3. RESPONSABILITA’ 
La corretta applicazione del presente regolamento compete alla S.C. Risorse umane e relazioni sindacali ed 
alle altre strutture/attori coinvolti nel processo di valutazione del personale come indicato nel contenuto. 
 
4. DOCUMENTI DI RIFERIMENTO 
- D.Lgs. n. 502 del 30.12.1992 e successive modificazioni e integrazioni; 
- D.Lgs. n. 165 del 30.03.2001 e successive modificazioni e integrazioni; 
- D.Lgs. n. 150 del 27.10.2009 e successive modificazioni e integrazioni; 
- CCNL 2016-2018 dell’Area Sanità del 19.12.2019; 
- Accordo OO.SS. Dirigenza Area Sanità del 29.11.2021; 
- Regolamento aziendale sulla valutazione della performance individuale del personale della dirigenza area 

medica, sanitaria e delle professioni sanitarie. 
 

5. INDICATORI 
Non applicabile. 
 
6. CONTENUTO 

 
6.1 DEFINIZIONE DEL BUDGET DISPONIBILE 
L’impiego delle risorse del fondo “Retribuzione di risultato e altri trattamenti accessori” è definito in sede di 
contrattazione sindacale annualmente. 
 
Le risorse complessive contrattate destinate alla retribuzione di risultato e all’indennità per sostituzioni sono 
così ripartite: 
 

 fino al 10% delle risorse possono essere riservate per la realizzazione progetti che la Direzione 
Strategica potrà individuare definendone modalità e beneficiari, secondo gli obiettivi e le condizioni 
organizzative di anno in anno, previa proposta alle OO.SS. e relativo accordo. Qualora entro il mese 
di giugno non siano stati concordati detti progetti, la relativa quota rimane nel fondo per essere 
distribuita con i medesimi criteri dell’erogazione della retribuzione di risultato. 
 

 
S.C. RISORSE UMANE E RELAZIONI SINDACALI 
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 90% delle risorse da destinare alla retribuzione di risultato così suddivisa: 
 60% incentivazione collettiva da erogarsi sulla base della valutazione attribuita alla struttura di 

appartenenza indicata nella relativa scheda di budget, e parametrata sulla base della presenza in 
servizio (come di seguito meglio definito); 

 40% incentivazione individuale da erogarsi sulla base della valutazione attribuita nella scheda 
di valutazione individuale. 

Questa quota include le maggiorazioni spettanti come di seguito illustrato. 
 

6.2 TEMPISTICHE DI EROGAZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO 
La retribuzione di risultato è erogata in due tranche, come di seguito dettagliato: 

- il 50% della quota individuale teorica spettante è erogato, entro il mese di novembre, ai dirigenti 
presenti al 30 settembre, in presenza di una valutazione di andamento di scheda budget della 
struttura di assegnazione pari ad almeno il 50%, previa validazione del Nucleo di Valutazione delle 
Prestazioni; 

- la quota individuale effettiva, definita sulla base del presente regolamento, al netto di quanto erogato 
entro il mese di novembre, è erogata entro il mese di luglio dell’anno successivo, al termine del 
processo di valutazione individuale e del ciclo di budget, previa validazione del Nucleo di 
Valutazione delle Prestazioni. 

 
Al fine della maturazione del diritto alla retribuzione di risultato il dipendente deve aver prestato almeno 45 
giorni di servizio definito sulla base delle effettive timbrature.  
È servizio a tutti gli effetti anche l’attività svolta in modalità agile, smart working o servizio fuori sede. 
 
6.3 INCENTIVAZIONE OBIETTIVI STRATEGICI (QUOTA 10%) 
La Direzione Strategica, sulla base delle attività richieste nell’anno secondo la progettualità e gli obiettivi da 
raggiungere, propone progetti specifici, anche trasversali a diverse strutture o professionalità, per incentivare 
il personale coinvolto.  
Il progetto definisce: 

 oggetto, obiettivi e modalità di svolgimento; 
 le strutture interessate e il personale dirigente coinvolto; 
 le risorse necessarie al progetto; 
 criteri, modalità, indicatori, tempistiche della rendicontazione del progetto. 

 
6.4 CRITERI PER LA DISTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO (QUOTA 

90%) 
Di seguito si illustrano le modalità di distribuzione delle risorse destinate all’incentivazione individuale e 
collettiva. 
 
6.4.1 Peso dell’incarico in godimento 
La retribuzione di risultato è definita sulla base del peso dell’incarico assegnato al dirigente secondo i valori 
riportati nella seguente tabella: 
 

INCARICO PESO 
Direttore SC 1.7 
Incarico di Altissima Professionalità DIP e 
Responsabile SSD 

1.5 

Incarico di Altissima Professionalità SC e 
Responsabile SS 

1.4 

Incarico di Alta Specializzazione 1.2 
Incarico Professionale 1.1 
Incarico di Base 1.0 
Periodo di prova (in attesa di incarico) 0.8 
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Il peso dell’incarico attribuito a ciascun dirigente è proporzionato a: 
- durata del rapporto di lavoro nell’anno di riferimento 
- tipologia del rapporto di lavoro (regime di part-time/full time) 
- durata dell’incarico (nel caso di variazione nel corso dell’anno di riferimento). 

 
6.4.2 Definizione del valore punto 
Il “valore punto” è pari al rapporto tra le risorse disponibili e il totale dei pesi assegnati a tutti i dirigenti 
presenti nell’anno. 
 
6.4.3 Definizione della quota teorica spettante a ciascun dirigente 
Il “valore punto” moltiplicato per il peso dell’incarico del dirigente, determina la quota individuale teorica 
spettante. 
 
6.4.4 Definizione della quota effettiva spettante 
Una volta calcolata la quota individuale teorica spettante, si procede con la definizione della quota  effettiva 
spettante così ripartita: 

- il 60% della quota individuale teorica spettante è destinata all’incentivazione collettiva, legata alla 
valutazione degli obiettivi di budget assegnati alla struttura di appartenenza, sulla base dell’effettiva 
presenza in servizio;  

- il 40% della quota individuale teorica spettante è destinata all’incentivazione individuale, correlata 
alla scheda di valutazione individuale annuale. 

 
6.4.5 Retribuzione di risultato legata all’incentivazione collettiva (60%) 
La quota di incentivazione collettiva del singolo dirigente è ponderata in base alla percentuale di 
raggiungimento degli obiettivi di budget della struttura di appartenenza, come validato dal Nucleo di 
Valutazione delle Prestazioni, secondo le seguenti regole: 
 

Valutazione di struttura Retribuzione risultato 
Inferiore al 50% Nessun incentivo 
Compresa tra il 50% e il 94% In proporzione alla valutazione 
Pari o superiore a 95% Incentivo pari al 100% 

 
Tale quota è parametrata altresì sulla base della presenza in servizio determinata come segue: 

o assenze riconosciute come servizio: 
1. ferie e riposi compensativi 
2. malattia professionale 
3. permessi L. 104 (3 gg/mese) 
4. gravidanza obbligatoria  
5. gravidanza anticipata 

 
o assenze non riconosciute come servizio, salvo gg di franchigia: 

6. malattia con una franchigia di 15 gg/anno 
7. infortunio con una franchigia di 30 gg/anno  
8. aspettativa/congedo L. 104, L. 53/00 (due anni) 
9. aspettative senza assegni a vario titolo, post-partum, malattia bambino, assegno 

alimentare, sospensione disciplinare. 
 
6.4.6 Retribuzione di risultato legata all’incentivazione individuale (40%) 
La quota di incentivazione individuale è parametrata sulla base della valutazione riportata nella scheda di 
valutazione individuale annuale, secondo le seguenti specifiche: 
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Valutazione individuale Incentivazione individuale 

Poco/per nulla (valutazione negativa) Nessuna incentivazione 

Abbastanza 50% 

Significativo 70% 

Molto 90% 

Eccellente 100% 

 
L’applicazione di questi criteri alla quota di incentivazione individuale dà luogo alla quota di incentivazione 
individuale effettiva. 

 
6.5 RETRIBUZIONE DI RISULTATO IN CASO DI SOSTITUZIONI 
Ai dirigenti cui sia stato affidato un incarico di sostituzione c.d. facente funzioni, per un periodo superiore ai 
2 mesi, oltre all’indennità specifica, è attribuita una quota aggiuntiva di retribuzione di risultato, pari alla 
differenza tra la quota teorica del dirigente sostituito (assente) e quella del dirigente sostituto (ff). 
 
6.6 DIFFERENZIAZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO 
Ai dirigenti che conseguono le valutazioni più elevate è attribuita una maggiorazione della retribuzione di 
risultato, di norma pari ad almeno il 30% del valore medio pro-capite della quota effettivamente percepita. In 
sede di contrattazione integrativa potrà essere definita una diversa misura di detta maggiorazione, in funzione 
dell’ammontare delle risorse a disposizione. 
La maggiorazione si aggiunge alla quota di retribuzione di risultato spettante e sarà finanziata utilizzando i 
residui del fondo di retribuzione di risultato. 
In sede di contrattazione integrativa è definito il numero massimo dei dirigenti che abbiano conseguito una 
valutazione più elevata a cui attribuire una quota di retribuzione di risultato aggiuntiva. 
Possono ottenere la maggiorazione della retribuzione di risultato i dirigenti che: 

- abbiano conseguito una valutazione individuale pari o superiore al 90%; 
- abbiano conseguito una valutazione di struttura pari o superiore al 95%; 
- abbiano una soglia minima di presenza pari a 180 giorni di effettiva timbratura, come definita al 

punto 6.4.5;  
- abbiano un saldo orario positivo al 31/12 nell’anno di riferimento. 

 
Nel caso in cui il numero di dirigenti che soddisfino i predetti requisiti sia superiore al numero massimo 
definito in sede di contrattazione, la maggiorazione di risultato sarà attribuita secondi il seguente ordine di 
priorità: 

- valutazione individuale più elevata; 
- pesatura dell’incarico in godimento più alta (così come determinata secondo i criteri di pesatura del 

punto 6.4.1); 
- rotazione dei dirigenti a cui viene attribuita la maggiorazione (prendendo a riferimento gli ultimi 5 

anni). 
 
6.7 RESIDUI 
Una ulteriore quota di retribuzione di risultato può derivare dalla distribuzione di eventuali residui dei fondi 
contrattuali, secondo i criteri concordati con le OO.SS. in sede di consuntivo dell’anno di riferimento. 
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7. PERIODO DI VALIDITA’ DEL DOCUMENTO 
Il presente regolamento ha validità fino a successiva revisione per sopraggiunte variazioni normative o di 
esigenze aziendali che determinino modifica o aggiornamento dello stesso.  
Il presente regolamento sostituisce integralmente ogni previgente diverso accordo e regolamentazione in 
materia. 
  


