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PERFORMANCE MANAGEMENT - UN APPROCCIO
INTEGRATO
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LE NOSTRE RICERCHE

Quali i principali risultati attesi dal sistema di PM?

Raccogliere elementi per la costruzione di sistemi di Talent
Management

Fornire un feedback formale e omogeneo alle persone sul loro
operato

Raccogliere informazioni per prendere decisioni in merito a

riconoscimenti retributivi legati alla retribuzione variabile (MBO, ...

Raccogliere informazioni per prendere decisioni in merito a

riconoscimenti retributivi legati agli aumenti di merito (pay for...

Raccogliere informazioni per prendere decisioniin merito a
promozionifcrescite professionali

Identificare bisogni individuali di sviluppo, formazione, coaching, ...

Fornire alle personeindicazioni chiare su cosal'azienda si aspetta
da loro, focalizzandone i comportamenti

Misurare i risultati raggiunti dalle persone
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LE NOSTRE RICERCHE

Metodologia di definizioni degli obiettivi Metodologia di definizioni degli obiettivi
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LE NOSTRE RICERCHE

Quanto sono abili i Manager nella vostra azienda nelle
seguenti capacita connesse alla gestione della

Performance?
Molto WV ERERE Poco
Definire corretti obiettivi
(quali/quantitativi) di performance 17% 60% 23%
Assicurare valutazioni eque e oggettive
10% 63% 27%

Condurre il colloquio formale di
valutazione con la persona 6% 46% 48%

Collegare i risultati del Performance
Management con azioni di sviluppo

oy ar 6% 46% 48%
perseguibili
Indirizzare efficacemente la crescita
professionale delle proprie persone 2% 44% 54%
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LE NOSTRE RICERCHE

Come ritiene debba evolvere la valutazione della

prestazione?

Deve creare valore aziendale ed essere sostenuto dal vertice.

Deve saper ispirare le persone rispetto al loro ruolo in azienda e
alla loro crescita professionale.

Deve essere un processo in grado di educare i manager verso
una vera cultura della Performance.

Deve individuare logiche di Scoring e valutazione corretti ed
oggettivi.

Deve saper collegare in maniera piu chiara la strategia e gli
obiettivi aziendali a quelli di individuali di Performance
Management.

7 Ripensare il Performance Management

56%

o 61 GROUP company

OD*M

CONSULTI NS
Your People, Our Work




PERFORMANCE MANAGEMENT ED
EMPLOYABILITY
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IN CRESCITA

STABILE

PERFORMANCE MANAGEMENT ED
EMPLOYABILITY

IN DECLINO
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Obiettivo della valutazione:
Sostenere la crescita
del ruoclo

Dimensione prioritaria di
valutazione:
POTENZIALE

Obiettivo della valutazione:

Garantire il contributo
del ruolo nel tempo

Dimensione prioritaria di
valutazione:
PRESTAZIONE

Obiettivo della valutazione:
Collocabilita
in altri ruoli

Dimensione prioritaria di
valutazione:
COMPETENZE
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PERFORMANCE MANAGEMENT ED

EMPLOYABILITY
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supergigante

Alto investimento sullo
sviluppo del potenziale della
persona e nel riconoscimento

dell’evoluzione del ruolo

(in crescita)
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Moderato investimento sullo
sviluppo del potenziale della
persona e nel riconoscimento
\ dell’evoluzione del ruolo
(in crescita)
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Alti investimenti nella gestione
e nel riconoscimento della
prestazione delle persone e in
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Moderati investimenti nella
gestione e nel riconoscimento
della prestazione delle persone
e in aggiornamento
\ professionale
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Alto investimento sulla employability
attraverso supporto individualizzato
e formazione professionale per

il ricollocamento all’'interno
dell’azienda
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employability attraverso supporto
'\ individualizzato e formazione
\ professionale per il
ricollocamento all'interno
dellazienda
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PERFORMANCE MANAGEMENT ED
EMPLOYABILITY

! < A 4 @ \

' ', ’ VP a\

"' ). ® .\ ! r 7
ALTA ‘ \(.>( = Y/ ‘ N\ 2

IMPORTANZA

supergigante ; gigante ‘ supernova

“Alto investimento su engagement e Alti investimenti finalizzati a Alto investimento sulla employability
formazione di queste persone al fine sostenere la prestazione nel attraverso supporto individualizzato
di una loro ricollocazione su altri tempo,recuperando il gap e formazione professionale per

ruoli di efficacia il ricollocamento sul mercato

I
|
IN CRESCITA —F———— STABILE —_— IN DECLINO
I

EVOLUZIONE FUTURA DEL RUOLO

OGGI

<o
ZJ
<©
[ )
xx
O
Qw
=0

' N, 2
BASSA : = =
IMPORTANZA )\ : ‘ +
protostella stella | nova

Moderato investimento su Moderati investimenti Moderato investimento sulla
engagement e formazione di queste v finalizzati a sostenere la employability attraverso supporto
persone al fine di una loro prestazione nel tempo, v individualizzato e formazione
ricollocazione su altri ruoli \ recuperando il gap \ professionale per
di efficacia il ricollocamento sul mercato
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EMPLOYABILITY E METRICHE
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GLI INDICATORI
DI
PERFORMANCE
' SONO SEMPRE
INDIVIDUABILI
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www.odmconsulting.com

P.zza IV Novembre, 5 — Milano
Tel. 02 444 110 90 — Fax 02 444 110 80
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