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Per mellere in discussione legemonia del Performance managemenl ¢ necessario lrovare

una nueva siralegia pin olislica. umana ¢ collegiale che metta finalmente al centro della valutazione
del dipendente Ia prestazione intesa nel sue significato pia ampio. non sole quantitative ed economico,
ma soprafiutie qualitative. Un mede per monitorare i risultati alfidandesi a questi valori si chiama
Management by objectives (MBO): ideato nel 1954, resta uno dei processi pin compleli e gratificanti

per gestire le Risorse Umane, allraverso la collegialila, la costanza e la definizione condivisa

degli obiettivi.
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Concretamente, 1l primo passo consiste nel defing
re quest obicttivi da raggiungere, ¢ | metodo piu
efficace per farko ¢ qualio dentificato dallfacronimo
“zmart®, sviluppato ncl 1981 da George T. Doran,
allora Dircttore defla Pantficazione Aznendalc della
Wazhington Watcer Power Company, © conmghato
anche dallesperto di espernenza managerialke Victor
LUipman zu Forbes. Doran, in un artxolo pubblicato
zulla rvista Managoement Revicw, rgarupps sotto
queste cingue lettore | pazzaggl per determinare gle
obicttivi anendall, che devono sempre essere realists
<) Lacronimo racchiude | cinque requisiti: "Specifico”,
per definire cosa s vuole meghorare; "Meurabile”, per
dentificare | Kpi (gh indicator di prestazione o Koy
performance indicator) da utilzzare; “Raggiungibiie™
(dallinglcse achicvabic), "Rikevante®, con la tra
stormazione dellobscttivo In qualcosza di davwero
mportante per l'organzzazionc; © infine “Definito
nel tempo®, con un obicttivo temporale.

Dopo aver definito gli obicttvi, =1 procede con il
monitoraggie dot progressl © con | foedback i
dipendenti A QUESto Proposito, & Importante fornire
una valutazione imparzialke ¢ premiare il personalc
meritevole: tenere traccia della performance resta
importante, ma faccuratezza ¢ la qualita del fec
dback restano fondamentall perché non =ia solo un
esercizio di stike.

LA VAL

DEL TE A 360 GRADI
Rizpetto al Performance management pii classico,
I walutazione del dipendente deve essere olistica ©
racchiudere tutti gli aspett che lo caratterzzano, ©
non focalizzarsi esclusivamente sulla performance.
Olrre agli obicttivi, anche le competenze specifiche
del ruolo, le soft skill, | comportamenti, e potenzia
lita del singolo.. tutto concorre 3 una valutazione
continua (non una volta all'anno, ma costantc} ©
informale lavorare in gruppo per obicttivi significa
rimetterst al giudizo del colieghy, del par, ¢ non
zolo della dingenza, guardando percio non solo ai
numeri, Ma a twitto o che ogni persona apporta al
lavora.

Anche lNaspetto legato alla retnbuzione cambia. Se
tradizionalmente i remuncrazione ¢ legata al rag
Qiungimento quantitativo di un obicttivo, ora cs=a =
ega a una vimione totale delia perzona, anche qua
Iitativa. Il compenso monctario, inoltre, non basta
pit: il riconcacimento cconomico in alcuni casl =
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accompagna ad altn strumentl, come percorst di
formazione ¢ carricra. Un software che sia in grado
di definire © monitorare | follow up durantc | van
momenti di valutazione & importante proprio per il
processo di sviluppo continuo dei talenti

Il modo mighore poer gestire |l processzo MBO, dun
que, ¢ affidarsi a2 un software HRR integrato che auti
| dipendentl, ¢ quindi lazienda, a raggiungere gl
obettivi detinitl
U monitoraggio sia indmiduale che di gruppo del
var Kpi, avwalendos) di cruscotti gestionalt con cul
poter evidenziare in modo grafico, dirctto ¢ chiaro |
risultati delle performance totali ¢ parziall, favorendo
una gestione del team pia efficiente da parte del
manager.

Tra le altre funzioni, csz0 conscnte




