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La Valutazione è un Processo attraverso cui

osserviamo, interpretiamo, esprimiamo giudizi

sul contributo dei membri dellôorganizzazione in rapporto a fattori critici di successo 

predefiniti

Valutare ¯ inevitabile maé 
può essere fatto in modo

ÅInformale

ÅCasuale

ÅImplicito

ÅPersonalistico

ÅFormale

ÅSistematico

ÅEsplicito

ÅCoordinato
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SCOPOIMMEDIATO CONOSCERELA PERSONA(CONTRIBUTI-QUALITAô)

SCOPOULTIMO ñSPINGEREòLA PERSONAA SVILUPPARE-MIGLIORARE

(CONTRIBUTI-QUALITAô)

CON RIFERIMENTO

A

RESPONSABILITAô POSIZIONE(Ruolo)

RISULTATI PRESTAZIONE

CARATTERISTICHEPERSONALIPROFESSIONALI POTENZIALE/COMPETENZE



POSIZIONI
PRESTAZIONI

Quanto vale ciò che si 
dovrebbe fare

Quanto vale ciò che è 
stato fatto

Risultati attesi in un ruolo Risultati conseguiti da una persona

Non dalla persona

Ottica al presente

Confronto tra responsabilità dei ruoli 
con parametri

ESEMPI:

- spazi dôautonomia

- risorse economiche gestite

Non le competenze personali

Ottica al passato

Confronto tra i risultati conseguiti e i 
risultati attesi

ESEMPI:

- obiettivi conseguiti

- errori commessi
4
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POTENZIALE
COMPETENZE

Quanto si sa e si potrebbe fare Quanto vale ciò che si sa fare

Risultati possibili di una persona Risultati ragionevolmente attesi da una persona

In ruoli diversi

Ottica al presente e al  futuro

Confronto tra le competenze possedute 
e il profilo richiesto

ESEMPI:

- leadership

- integrazione

Nellôesercizio di un ruolo

Ottica al presente e al futuro

Confronto tra le competenze possedute e il profilo 
richiesto

ESEMPI:

- competenze manageriali

- competenze tecniche
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ñLavalutazione delle prestazioni è un processo attraverso

cui si giunge ad esprimere una valutazione sul valore del

contributo portato allôorganizzazioneda ciascun membro

dellastessaò
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Lo scopo della Valutazione delle Prestazioni è quello di produrre un 

miglioramento dei risultati gestionali attraverso il miglioramento della 

valutazione stessa.

Indicando alle persone i risultati attesi è infatti possibile focalizzare e 

finalizzare meglio le loro attività e le loro energie.

Il confronto fra i risultati attesi e i risultati effettivamente prodotti 

consente di attuare opportune azioni correttive.
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Tutto questo avviene attraverso colloqui periodici fra capo e collaboratore che:

× rappresentano un incontro nel quale vengono presentati al valutato (nella

massima trasparenza) i risultati della valutazione

× hanno lôobiettivoè di sviluppare le prestazioni raggiunte facendo riflettere la

persona sui punti di forza e sulle aree di miglioramento per giungere a

una maggiore consapevolezza delle proprie

competenze

una definizione del percorso di crescita personale

un miglioramento delle prestazioni del singolo e

dellôunit¨operativa
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Il Colloquio di lavoro tra Capo e Collaboratore è 

un momento di CONTRATTUALITAô APERTA nel quale convergono 

le istanze dellôorganizzazione nellôatteggiamento di colui che parla in 

nome dellôEnte

e quelle individuali formulate sulla base dei bisogni soggettivi
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RISULTATI

RELAZIONE 
FRA LE 

PERSONE

PRODUZIONE

RELAZIONE
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DIMENSIONE

RELAZIONALE

sistema

orientato dalle esigenze 

delle persone

DIMENSIONE

PRODUTTIVA

Discussione dei risultati conseguiti e 
miglioramento delle prestazioni

Coesione, appartenenza, reciprocità

collaborazione, apertura

clima di sostegno

fiducia nella leadership 

Condivisione obiettivi,

integrazione competenze,

processi informativi, decisionali,

operativi 

Area della relazione

Area del compito
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Il Colloquio di valutazione deve quindi:

× Dare al valutato, attraverso il colloquio, motivazionedelôinteroprocesso

× Comunicare i nuovi obiettivi fissati e i risultati attesi

× Evidenziare gli interventi di formazione, affiancamento e sviluppo, per

superare eventuali aree di debolezza incontrate dal valutato nello

svolgimento della propria attività

× Migliorare il rapporto dellôunit¨operativa con la valutazione

× Migliorare il proprio rapporto con il valutato
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×Ex ante

×In itinere

×Ex post
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La convocazione deve avvenire con diretto riferimento al 
motivo dellôincontro

×Accoglienza della persona (la valutazione crea ansiaé.)

× Introduzione della valutazione e del processo

×Obiettivi e risultati attesi dal singolo valutato

× Fase di interazione 
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ÅPuò essere formalizzato ma anche non formalizzato

ÅPuò essere uno o più 

ÅEô necessario per monitorare (aspetti oggettivi e personali), 
gestire il cambiamento, recuperare eventuali anomalie 

× Analisi dei risultati in corso (formale/non formale, scritto/orale, mix)

× Analisi di problemi specifici, scostamenti 

× Eventuale rafforzamento della motivazione 

× Eventuali azioni accessorie
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Deve essere formalizzato

× Valutazione dei risultati: conseguiti/non conseguiti/migliorabili, cosa e come 

×Gestione delle obiezioni: individuali, organizzative, esterne

×Gestione della persona nel bene e nel male

×Collegamento con il sistema premiante

×Chiusura con sintesi ed eventuali azioni di rinforzo
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SINTESI DEI PUNTI DI FORZA AZIONI PER MANTENERLI

SINTESI PUNTI DEBOLI AZIONI PER MODIFICARLI



19

LE COMPETENZE
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Le competenze (definizione)

Lôinsiemestrutturato di

conoscenze, competenze e atteggiamenti (attitudini)

necessari per lôefficacesvolgimento di un compito
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Le competenze (definizione)

Sono le qualità professionali di un individuo espresse dalle

combinazioni di conoscenze professionali, competenze e abilità, doti

professionali e personali che determinano una prestazione individuale

e collettiva efficace e competitiva
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La competenza

Può essere definita come una caratteristica intrinseca individuale

× che è causalmente collegata ad una prestazione efficace o superiore in una

mansione o in una situazione

× che è misurata sulla base di un criterio prestabilito

alcune di queste caratteristiche possono diventare fattori chiave per il successo del

ruolo
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×LôAreadelle competenze COGNITIVE

Si riferisce alle competenze che permettono di gestire il processo logico nel suo insieme; quindi
dallôidentificazionee analisi del problema alla definizione degli obiettivi, alla scelta, nel tempo adeguato,
di una delle alternative individuate valutandone la coerenzae gli obiettivi

×lôAreadelle competenze REALIZZATIVE

Si riferisce da un lato alle competenze tipicamente ñmanagerialiòquali la decisione,lôorientamentoagli
obiettivi, alla delega e al coordinamento organizzato, e dallôaltroalla determinazione verso il risultato
finale, superando gli ostacoli ed ottimizzando le risorse

×lôAreadelle competenze RELAZIONALI

Si riferisce alle competenze nel gestire efficacemente i rapporti con gli altri, quindi di capire ed
interpretare le esigenze proprie ed altrui, scegliendo modalità di comportamento utili a orientare e
guidare le relazioni sia interne che esterne

×lôAreadelle COMPETENZE TRASVERSALI

Sono competenze legate alla personalità, trasversali, che sottostanno alle altre competenze
particolarmente importanti per accedere a ruoli e responsabilità diverse, ma in ogni modo più complesse
di quelle attualmente ricoperte
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La competenza non è mai solo accumulo di saperi e di tecniche, non è mai

solo lôespressionedi un sapere e di un saper fare riferibili meccanicamente

ad una prestazione, ma è costituita anche (per molti: sopratutto) da

qualcosa che ha a che fare con il soggetto e con le sue

caratteristiche personali più profonde .


