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L’istituto del Premio di Risultato è tornato attuale 
alla luce degli accordi del 22 gennaio e 15 aprile 
2009, in cui se ne ribadisce l’importanza come 
possibilità di riconoscimento e valorizzazione del 
risultato individuale e aziendale. Al fine di 
promuovere la contrattazione aziendale di secondo 
livello sugli elementi economici, a partire dal 2008 
il precedente Governo ha istituito un Fondo per 
il finanziamento di sgravi contributivi sulle 
“erogazioni correlate agli incrementi di qualità e 
produttività determinate dalla contrattazione di 
secondo livello”. 
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Con la legge di Stabilità 2012 è stata confermata anche per 
quest’anno la detassazione e decontribuzione per i premi di 
risultato, segno di quanto questo intervento strutturale 
continui a essere investito di importanza per la crescita 
della produttività delle aziende.  
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Andamento Sistemi 
Premianti anni 
2005-2010  
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Incidenza sul fisso della 
Retribuzione Variabile - 
anni 2005-2010  
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Diffusione della leva 
variabile – Sistemi 
Premianti  



7 



Da quanto 
tempo usate 
PDR 

totale Piccola 
azienda 

Media 
azienda 

Grande 
azienda 

Meno di 3 
anni 

4,4 6,7 4,9 0,0 

3 - 10 38,7 53,3 37.8 24,0 
Più di 10 56,9 40,0 57,3 76,0 
totale 100 100 100 100 
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Il 77,8% delle aziende del campione ha dichiarato di 
gestire un sistema Premio di Risultato. La quasi totalità 
di queste imprese afferma di averlo da più di tre anni 
(circa il 95%). 



Tre aziende su quattro utilizzano il Premio di Risultato 
ponendosi come obiettivo di aumentare il livello di 

partecipazione e condivisione degli obiettivi aziendali 
da parte dei lavoratori 
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sono state identificate sulla base di un modello stile “balance scorecard” 4 famiglie 
di parametri, ognuna delle quali è 
orientata verso una particolare performance: 
•  Parametri finanziari: sono relativi agli aspetti di natura economico-finanziaria 

(fatturato, MOL, valore aggiunto, etc..) 
•  Parametri relativi al mercato/clienti: sono relativi all’innovazione di prodotto/

servizio e alla soddisfazione dei clienti (fatturato nuovi prodotti, servizio ai 
clienti, reclami, consegne, etc.) 

•  Parametri correlati ai processi interni: sono relativi al miglioramento dei 
processi di business (efficienza, qualità, produttività, contenimento dei costi, 
etc…) 

•  Parametri correlati all’apprendimento, crescita e performance dei dipendenti: 
sono direttamente riconducibili alle persone (obiettivi individuali, valutazioni 
individuali, presenza, infortuni, clima, etc…) 
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I risultati indicano che: 
♣ I parametri maggiormente diffusi tra le imprese sono quelli relativi ai Processi 
interni aziendali (con un’incidenza sul totale dei parametri indicati pari al 30,7%)3 e 
ai parametri Finanziari (29,9%), Seguono gli indicatori relativi ai clienti e al mercato 
e alla crescita e apprendimento dell’individuo (circa il 20%). 
♣ L’indicatore più utilizzato per determinare la cifra da distribuire è l’assenteismo 
(indicato da due aziende su cinque delle intervistate).4Solo poco più di un’azienda su 
quattro indica invece il Fatturato e il Margine Operativo Lordo tra i parametri cui 
collegare l’erogazione del Premio. Il 24% ha dichiarato di utilizzare come indicatore 
gli Scarti. 
♣ Si registra una bassa diffusione dei parametri relativi al mercato e ai clienti. Gli 
indicatori più utilizzati all’interno di questa famiglia, nello specifico Resi e Reclami, 
sono stati indicati solo da un’azienda su sei. 
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Un terzo delle aziende ha dichiarato di 
aver erogato come cifra media per il 
Premio di Risultato tra i 500 e 1.000 €. 
Un’azienda su quattro indica cifre medie 
tra i 1.000 e i 1.500 €, mentre un’azienda 
ha erogato premi di risultato dal valore 
medio tra i 1.500 e 2.000 € 



Gestione sistema 
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Verifica e monitoraggi continuo 48,4 
Ha illustrato le suo policy e il sistemi PdR alle RSU e al personale 45,3 
Riunioni periodiche con i dipendenti e incontri chiarificatori, 
assemblee 

40.6 

Creazione di documentazione ad hoc 39,1 
Incontri con capi e sindacati sul livello di competitività 
dell0azioenda e del sistema economico generale 

28,1 

Formazione specialistica per il personale produttivo 9,4 
Riunioni a cascata per evidenziare l’importanza dell’apporto 
indivuduale al risultato 

7,8 



Forte comunicazione 
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Il 56,9% delle imprese si preoccupa di comunicare 
rivolgendosi esclusivamente ai rappresentanti 
dei lavoratori, il 54,7% pianifica di utilizzare la 
bacheca aziendale. 
Il 23,4% si affida agli strumenti informatici aziendali 
(email, intranet, etc.), mentre solo il 21,9% 
prevede momenti di discussione collettiva. 
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Per riuscire sotto l’aspetto finanziario come dovremmo apparire 
ai nostri azionisti? 
•  Fatturato 
•  Fatturato/ore lavorate (Produttività) 
•  Fatturato/n° dipendenti 
•  Fatturato/costo del lavoro 
•  Fatturato/costi di struttura 
•  MOL 
•  EBITDA 
•  EBIT 
•  ROI 
•  Costo del lavoro 
•  Capitale circolante 
•  Aumenti del patrimonio netto 
•  Cash flow 
•  Nessun parametro di tipo finanziario 
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Scarti 
Non conformità 
Mantenimento certificazione 
Qualità 
Volumi di produzione 
Volume della produzione oraria 
Riduzione fermate impianti 
Volume produzione/n° dipendenti 
Volume produzione/ore lavorate 
Ore effettive/ore teoriche 
Saturazione/utilizzo impianti 
Completamento commesse 
Giornate su progetti 
Ore pagate/ore lavorate 
Costi di gestione/struttura 
Consumi di materia prima 
Nessun parametro relativo all'area Processi 
Interni 

Per soddisfare i nostri azionisti e la 
clientela in quali processi dobbiamo 
eccellere? 
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Customer satisfaction 
Resi 
Livello di servizio 
Tempi di consegna 
Reclami 
Fatturato nuovi prodotti/servizi 
Quota di mercato 
Tasso di fidelizzazione 
N° nuovi clienti 
Mix prodotti/servizi 
Mix di mercato (territoriale/ tipologia del 
cliente) 
Nessun parametro relativo all'area 
Mercato/Clienti 

Per realizzare la nostra 
visione come 
dovremmo apparire alla 
nostra clientela? 
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Per realizzare la nostra visione come 
alimenteremo le nostre capacità di 
migliorare? 
Obiettivi individuali di crescita professionale 
Valutazione delle prestazioni 
Soddisfazione dei dipendenti e clima aziendale 
Presenza 
Assenteismo 
Nessun parametro dell'area Apprendimento e 
Crescita 
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Caso  
 
AAA spa  
Componenti meccanici . Dimessine medio grandi per una 
committenza disomogenea 
Fatturato 45 milioni (+4,5% anno x-1) 
Struttura proprietarie e manageriale 
I primi 3 clienti coprono il 64% fatturato – export 7% 
180 dipendenti – 156 su produzione età media 43 anni  
Conflittualità nulla, ooss 30% dei dipendenti, RSU buon 
rapporto 
Unica sede per produzione a commessa con impianti vecchi 
tranne un isola di produzione automatizzata 
Ha un sistema di qualità, sistema di raccolta dati non molto 
evoluto 
Risultato operativo 12 milioni, sempre tra il 25% e il 29% del 
fatturato 
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Individuare gli aspetti salienti per 
impostare il PDR 
 
Impostare alcune proposte di massima 


