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Competence & Performance Management System

(C&PMS): il metodo 360°

PREMESSA

Il metodo di valutazione che coinvolge manager, collaboratori e clienti, & noto con il nome di “ valutazione
360°. (360° degree-feedback).

Tale metodo permette alle imprese di acquisire, insieme alla valutazione del capo, anche altre valutazioni, che
contribuiscono a mettere in luce aspetti particolari della perfomance dei candidati/valutati e di ottenere un
quadro piu ampio e reale della loro efficienza o performance.

Ad esempio, un Dirigente potrebbe non sapere come un Quadrod e | | ' &gesiise’n di@ impiegati. La
valutazione del Quadro, a cura di questi ultimi, puo risultare importante per conoscere la sua effettiva capacita

di “gestire” le risorse. Certo sara una valutazione parziale, ma aggiuntaad al t re (compr esa |
potra fornire molte indicazioni, soprattutto in chiave di sviluppo e superamento di eventuali gap.
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L dcquisizione diinformazioni sulle performance dei collaboratori, utilizzando fonti diverse, & possibile
effettuarla formalmente o informalmente. Nel nostro caso ci occuperemo della valutazione effettuata in
maniera formale.

IL METODO 360% E 1 CRUOLI(?)COINVOLTI NEL PROCESSO DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

La valutazione formale della performance € un processo articolato in pil fasi che coinvolge posizioni lavorative
diverse: collaboratori, clienti, esperti e consulenti esterni.

Tale valutazione richiede che il Manager/Capo dei valutati possa mantenere una posizione di distacco al fine di

“tirare” | e fil a tr a Lddéferetti valugarionin effetd potwebbara dortareun pr odot t e .
decremento del valore delle stesse, poichénon € dett o che c¢ | i eutilizangi medesimi abor at or i
criteri di partenza per produrre valutazioni distaccate e oggettive. La funzione del Manager/Capo & quindi quella

di sintetizzare i diversi punti di vista espressi con altre informazioni in sue mani, rendendoli coerenti e facilmente

comunicabili ai valutati. Tale funzione, se non e fondamentale per cio che attiene lo sviluppo delle competenze

deivalutati( i n ef f et ti di ver si valutazioni del | " operato del
rispetto a quelle del Manager/Capo), & invece determinante per le politiche aziendali di compensation.

Gl i altri ruol i ed attori che inter Hceomundicome nel | a val ut
procedure per la valutazione :

a) Individuare i valutatori (assessors). La perfomance & solitamente valutata mediante la raccoltadial meno “tr e”
feedback forniti da diverseattori( ad esempi o, t re -pdermmpinge gatie” “wtilaemaid ", I
riporti diretti ...)

b) Fornire i tool per la valutazione. Definiti i valutatori (assessors) & necessario fornire loro un ambiente protetto

capace di gar ant i r éoroliberaenpeessionedhgiudizoe f avorire | a

c) Comunicare i risultati della valutazione (feedback del 360°). Il risultato della valutazione deve essere

comunicata ai candidati/valutatit e nend o ¢ o médamedn tognidipulegia i assessors (la media dei
“clienti”, | a nheghldicato laled performance.iPér ogni @rapetenia si fornisce al

candidato un feedback, costituito dalla media di ogni valutazione per tipologia di assessors. Puo essere aggiunta

anche una sintesi descrittiva della valutazione svolta.

IL TOOL: LGMPIEGO DI COMPETENCE PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM

Il sistema CPMS eé stato realizzato anche per gestire in maniera automatica il processo di valutazione appena
illustrato.

E cio in quattro fasi:
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I. Invio agli assessors di user e password di accesso a questionari standardizzati. Ogni assessor vedra solo i
candidati da valutare di sua diretta competenza;

Il. Valutazione. Gliassessors esprimono il loro giudizio su un determinato comportamento lavorativo o
esercizio di competenza o conoscenza (a secondo del ruolo e degli obiettivi della valutazione) del
candidato, utilizzando una scala da 1 a 5. Gli assessors possono inserire anche commenti per
accompagnare o rafforzare il loro punto di vista.

lll. CPMS acquisisce ed elabora automaticamente i dati della valutazione mostrandone i risultati in diversi
forme grafiche.La val utazione viene el aborata anche

IV. Elaborazione report. Possono essere preparati specifici report partendo dai dati elaborati dal sistema
CPMS in vista di un loro utilizzo in termini di sviluppo e gap.

CONCLUSIONE
5 2 LJ&lentifitazione dei gap di performanakeve solitamente seguire un precisogramma di formazione e
sviluppo indirizzato a quei valutati che mostrano di non raggiungere i risultati lavorativi sperati.

Per questa attivita sono sufficienti i risultati prodotti con il metodo 360° sopra illustrato.

Se si desidera utilizzare i ddélla valutazione per politiche di compensation e per decisiorivelalla carriera
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di far sintesi dei diversi punti di vista prodotti dieassessae di utilizzarealtri dati relativi ai valutati,
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gestione immediata delle risorse umane.

RSff QAYL



