Mappatura di
processi e
competenze

Logiche e metodi







Analisi delle posizioni

O

famiglia
professionale A
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Formalizzazione: 1l metodo deduttivo

O

} Obiettivi: esplicitare ‘

. Obiettivi dell’attivita da svolgere;
 Principali responsabilita da assumere
 Tipologie di attivita da svolgere;

* Tempo e luoghi di svolgimento

< « Conoscenze tecniche occorrenti;

» Strumenti e tecnologie da utilizzare;

» Collegamenti con altre posizioni;

 Riporti gerarchici;

» Modalita di coordinamento;

\_ * Modalita di controllo;




Analisi della posizione

O

Obiettivi e Responsabilita

Formazione ed esperienza
Conoscenze tecniche / professionali
Elenco delle attivita e dei compiti

Mezzi, strumenti e tecnologie

Relazioni organizzative




Codifica e job description

O
Esempio ‘

Importante azienda appartenente ad un Gruppo Italiano che opera a livello Internazionale,
leader europeo nel mercato dell'informatica per le organizzazioni sanitarie, situata in provincia
di Vicenza, assume RESPONSABILE HELP DESK per Vicenza.

Posizione:

L’obiettivo € quello di strutturare una Sezione aziendale sulla quale investire per erogare un
servizio di assistenza di alto profilo alla clientela. Ad oggi questa figura gestisce 2 persone, che
in prospettiva diventeranno 5/6.

Ha come missione quella di riparare le anomalie di funzionamento degli applicativi (a loro
volta installati su dei sistemi) per far ripartire il Cliente/Utente nella sua operativita. Fornisce
assistenza telefonica ai clienti (aziende, utenti, responsabili CED). Ha la responsabilita delle
manutenzioni riguardanti i Software.

Gestisce in maniera efficace il team (organizzazione del lavoro, turni, permessi, distribuzione
dei compiti, formazione e priorita).




Codifica e job description

Requisiti della posizione: @

E’ richiesta esperienza di almeno 2-3 anni in posizioni analoghe o nell'ambito della
programmarzione software, dimestichezza con problematiche tecniche che si presentano
nell'uso di software.

E’ richiesta conoscenza di:

- database relazionali possibilmente Oracle e/o SQL Server;

- linguaggio SQL (capacita di leggere e scrivere query SQL anche articolate);

- almeno un linguaggio di programmazione ad oggetti e possibilmente di sviluppo di
applicazioni web (no siti web, ma applicazioni).

Preferibile Diploma o Laurea ad indirizzo informatico, conoscenza discreta della lingua
Inglese.

Requisiti della persona:

Predisposizione ai rapporti interpersonali, determinato, dinamico e perseverante
nell'affrontare i problemi di assistenza tecnica. Doti di calma e pazienza nell'interloquire con
il Cliente, capacita di sopportare la pressione psicologica dell'evento avverso, abile nel far
volgere lo scenario da Cliente arrabbiato a Cliente soddisfatto. Passione per la
riparazione/manutenzione.

Capacita di affrontare i problemi con analisi ed approfondimenti tecnici, anche in
autonomia. Capacita di problem solving ed orientamento alla customer satisfaction.

Note:

Assunzione a Tempo Indeterminato, CCNL Industria Metalmeccanica. - See more at:




Codifica e job description

O




Limiti del procedimento deduttivo

O
G

‘

three potential problems of theory or panel methods. First, a theory or
panel approach determines what an individual or group of ‘expert’
think is relevant; [...] second, theory or panel methods often result in
identification of characteristic, such as courage or dedication, that are
not behaviorally specific and are difficult to assess. Third, result from
theory and panel methods are often assumed to be related to
performance, and not empirically tested against performance data
(BoyaTzIs, 1982, p. 43)







La nozione (5 competenza

* capacita di eseguire un
determinato compito

VISIBILE » conoscenza di discipline o
argomenti specifici

conoscenze,

* atteggiamenti, valori o concetto
di sé

immagine di sé; NASCOSTO

« caratteristiche fisiche,
disposizioni a comportarsi

tratti;

motivazioni;
» schemi mentali, bisogni, spinte

Interiori




Il flusso causale

* Motivazioni * skill
* tratti

* visione personale
* conoscenze




Esempi di competenze
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Codifica con metodi induttivi

Obiettivi raggiunti;
Performance
hard data .
! N lavorativa;
(da preferire, piu -
. . Altre valutazioni
oggettivi) , ,
aziendali;
ecc...

(
Giudizio dei supervisor,

colleghi o subordinati
se necessario




Codifica con metodi induttivi

O

( N\
Occorre scegliere almeno
20 soggetti per risultati
significativi

Occorre rispettare la
proporzione tra superstar e

average performer (12 — 8)
- 5/




Codifica con metodi induttivi

Behavioral Event
Interview + dizionario
+thematic analysis

. J

Assessment individuali

test

) fr— ) '

osservazioni




Codifica con metodi induttivi

Media delle
manifestazioni

Frequenza del livello
piu alto

Livello piu alto
rilevato




Codifica con metodi induttivi

1 . A
ripetere la BEI su un secondo

gruppo di best e average performer
e osservare se 1 risultati ottenuti
confermano il modello

Addestrare il personale aziendale |

secondo le competenze individuate
e osservare Se ci Sono
miglioramenti nella performance |

\




Codifica con metodi induttivi

Selezione

Formazione e sviluppo

Compensation

Scelte di mobilita
' orizzontale e/o verticale

-
3
.
.



La behavioral event interview

O

«To get a complete story, you want the answers to five key questions:

1. “What was the situation? What events led up to it?”
2. “Who was involved?”

3. “What did you (the interviewee) think, feel, or want to do in the situation?” [...]

4. “What did you actually do or say?” [...]

5. “What was the outcome? What happened?”» (Spencer, Spencer, 1993)




Il dizionario di competenze

Categoria

Q
Nome

Competenze di realizzazione e
operative

Orientamento al risultato

Attenzione all’ordine e alla qualita

Spirito d’iniziativa

Ricerca delle informazioni

Competenze di assistenza e
Servizio

Sensibilita interpersonale

Orientamento al cliente

Competenze d’influenza

Persuasivita e influenza

Consapevolezza organizzativa

Costruzione di relazioni

Competenze manageriali

Sviluppo degli altri

Assertivita e uso potere formale

Lavoro di gruppo e cooperazione

Leadership del gruppo

Competenze cognitive

Pensiero analitico

Pensiero concettuale

Capacita tecnico/professionale

Competenze di efficacia
personale

Autocontrollo

Fiducia in sé

Flessibilita

Impegno verso 'organizzazione




Il dizionario di competenze

O

Team Leadership (TL): implica I'intenzione di assumere il ruolo di
leader di un gruppo, il desiderio di guidare e trascinare gli altri.

e Assunzione del comando

« Assunzione delle responsabilita
 Visione

 Direzione e motivazione del gruppo
e Orientamento del gruppo

 Interesse per i subordinati




Il dizionario di competenze

O

Rinuncia. Rifiuta o non € capace di essere leader (per es., non da istruzioni né
orientamenti quando i subordinati glieli chiedono).

A.0 [Non applicabile. La posizione non richiede leadership.

Conduce le riunioni. Conduce le riunioni: prepara gli ordini del giorno e dichiara gli

Al N . : .
obiettivi, controlla il tempo, assegna incarichi, ecc.

Informa le persone. Informa le persone interessate da una decisione. Si accerta che
A.2 |tutto il gruppo sia correttamente informato. Eventualmente spiega le ragioni di una sua
decisione.

Fa uso corretto del suo potere. Usa il suo potere formale in modo corretto ed equo.

A.3 . . :
Si impegna concretamente per trattare equamente tutti i componenti del gruppo.

Promuove l'efficacia del gruppo. Usa strategie complesse per tenere alto il morale e
A.4 | migliorare l'efficacia del gruppo (decisioni di assunzione e licenziamento, incarichi al
gruppo, formazione multidisciplinare, ecc.)..




Il dizionario di competenze

O

Ha cura del gruppo. Difende il gruppo e la sua reputazione di fronte allintera
organizzazione o alla comunita esterna: ottiene il personale, le risorse e le informazioni
di cui il gruppo ha bisogno. Fa in modo che siano soddisfatte le necessita pratiche del

A.5 . . L o . :
gruppo. Questo livello e frequentemente osservabile in ambienti militari e o in fabbrica,
ma e applicabile anche quando si tratta di ottenere risorse meno tangibili per i
subordinati impiegatizi o manageriali.
Si impone come leader. Si accerta che gli altri seguano la missione, gli obiettivi, |
AG programmi, il clima, il tono e la politica del leader. “Da il buon esempio” (cioé mostra |l

comportamento desiderato). Ottiene che il gruppo porti a termine gli incarichi ricevuti (e
credibile come leader).

Comunica una visione convincente.  E dotato di un carisma genuino, comunica una
visione trascinante, che genera entusiasmo e dedizione alla missione del gruppo. (Gli
A.7 |esempi di questo livello sono rari e sono piu facilmente rilevabili dai risultati delle
attivita, dai report degli altri o dalle osservazioni dell'intervistatore piuttosto che dai
resoconti dell'interessato).




La Thematic analysis

O

Stampare una valvola o una pentola per gli operatori e indifferente, pero devono sapere
cosa io gli dico di stampare; questo € quello che loro sentono maggiormente, il fatto di
avere regole certe, come e certo che la loro macchina chiude e apre per cinquantadue
secondi. Loro si tarano attraverso le mie indicazioni; per loro € importante sapere che
arrivano e che devono controllare certe macchine. Se arrivano e non sanno cosa
controllare, per loro ¢ una giornata che incomincia gia con qualcosa che non va. [...]
Chiedergli di pensare di far qualcosa per il loro posto non & concepibile, hanno una
visione distorta del capo, cioe deve pensarci lui a come migliorare [le cose] e hanno
ragione perché il capo serve anche a questo, nel cercare di migliorare il posto di lavoro
per quanto possibile. [...] Se chiedi ad un operatore un’opinione su un lavoro, lascia
stare! Sei il capo e ci pensi tu. Se pero gli dici che una cosa deve essere fatta in
cinquantadue secondi, lui si mettera in moto per farlo in cinquantadue secondi. In
‘Fonderia’, se operatore riesce a fare cento, il responsabile del reparto
deve fare almeno centocinquanta, altrimenti non si pone un esempio da
imitare; ci vuole calma e tranquillita, idee chiare e sempre delle riposte,
sempre e subito, perché tutti si aspettano che il problema, di qualsiasi
natura sia, venga risolto dal capo. [...] Non vado mai a casa meno Sporco
degli altri; quando entro in reparto la mattina sono pulito, ma la sera vado
a casa sporco piu di tutti messi assieme. La mattina timbro prima degli
altri, la sera vado a casa dopo gli altri e cerco di fare al meglio quello che
fanno loro.




Perche la behavioral event interview
g @ @
) Latham e Sari riferiscono di buoni risultati ottenuti con interviste
nelle quali si chiede ai candidati come si comporterebbero in
determinate situazioni di lavoro. La risposta giusta e€ quella che
richiede il comportamento effettivo dei performer superiori in
situazioni analoghe. Gli studi McBer sugli ufficiali (non superiori)
della Marina degli Stati Uniti e sui piccoli imprenditori non
confermano i risultati di Latham e Sari. Continuiamo ad avere piu
fiducia nei report sul comportamento effettivo piuttosto che in

affermazioni dell'intervistato sul suo ipotetico comportamento
(SPENCER e SPENCER, 1993; trad. it., p. 224).

( B
[ Nessuna ] Un soggetto potrebbe non conoscere le
identificazione proprie caratteristiche, o quah di queste
astratta 1mpiega per perfqrrpflre in una certa
\ ) attivita




Perché la behavioral event interview

O

@

(0

a job competency is an underlying characteristic of a person in that it
may be a motive, trait, skill, aspect of one’s self-image or social role, or
a body of knowledge which he or she uses. The existence and
possession of these characteristics may or may not be known to the
person. In these sense, the characteristics may be unconscious aspects
of the person (i.e., he or she is not aware of them or is unable to

articulate or describe them) (BOYATZIS, 1982, p. 21).




Critiche: la definizione

O :

a job competency is “an underlying characteristic” of a person which
results in effective and/or superior performance in a job

§ D
1. Definizione comprensiva di
elementi eterogenei

1) Cos’¢ una competenza?

2. Natura multiforme

K3. Confini sfumati

P/
b

le competenze sono effettivamente aspetti della personalita come i
‘tratti’ e le ‘motivazioni’, ma su questi termini esiste una tale confusione
e discordanza di significati che se affermiamo, ad esempio, che le
competenze sono tratti, rischiamo di trasferire sulle competenze la
stessa confusione che circonda i tratti (WOODRUFFE, 1992; trad. it., p.

55).
F ]




Critiche: riferimenti per la valutazione
O G
some [...] jobs allow for easy measurement of a unit’s performance. [...]
Other jobs do not provide easy access to nor interpretation of measures
of performance, such as a research and development manager, an
employee specialist, a product design engineer, or a scientist (BOYATZIS,
1982, p. 11). the problem in assessing the performance of a person in a
job and determining what constitutes effective and ineffective job
performance is that it requires understanding and measuring a number
of factor at the same time. [...] For example, a sales manager may have
an objective of generating $10 million in sales in a particular quarter. If
his or her sales unit produces that amount of sales but experiences 50
percent turnover of staff in the same quarter, has the sales manager
performed his or her job effectively? It is not clear (ivi, pp. 11-12).

0

et

[ 1) Sono oggettivi? [ 1a) Quali scegliere? [ 2) Cambiano con i capi?

[ 3) Cambiano nel tempo? [ 4) Job futuri? [ 5) Job unici?




Critiche: 1l nesso causale

O

when a person performs an act (i.e., demonstrates a specific behavior)
which has a result or several result (i.e. outcomes), it is also expression
of a characteristic or of several characteristics. Actions, their results,
and the characteristics being to be expressed do not necessarily have
one-to-one correspondence (ibid). [...] The action, or specific behavior,
is the manifestation of a competency in the context of the demands and
requirements of a specific job and particular organizational
environment. Given a different job or different organizational
environment, the competency may be evident through other specific
actions (1bid)

1) Quale corrispondenza?***




Codifica da modelli precostruiti

O

Managememnt
Competencies

Advanced
Manufacturing
Competency Model

Industry-Sector Technical Competencies

ﬁ

Indistry - Wide Technical Competencies

. Maintenance Chuality Susiginghile Heaith,
Marufaciuring ' Supply Chain e 1 el
Process Design ‘ Production ‘ .Eﬁ:‘ Logistics o im & Green 1"&
& Develspment Repa My || EEELIY E—

Workplace Competencies

Proklem Wiorking Checking,
Flanming & Solving & with Examining ZSustainable
Organizng Diecision Tools & & Practices
riaking Tecinology Recorcimg

Academic Competencies

Communication - Crifical &
Mathematics Reading Wirifing Listenang & Analhyfic
Speahkireg Thimkinegy




Competence Modeling

Management
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Industry-Sector Technical Competencies
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Employability lens

on the Researcher Development Framework

Researcher
Development
Framework

vitlae

realising
‘ the potential
of researchers

Behaviour:

M Recogrises and acknowledges the contribution of others and own partin

team success
B Builds relationships in academic and commercial contexts; approachable and
interacts constructively with others; manages expectations and resolves

confict
B Leads, motivates and influences where appropriate; persuades through

listening and convincing discussion
Aftitude:

B Recogrises the potential for working in sustained partnerships with a range of

stakeholders o generate new ideas, insights and maximise the potential for
wider sodetal and econamic impact

Knowledge of:

W Appropriate communication and dissemination
mechanisms for different audience

Behaviour:

B Communicates effectively in both written and
oral modes with a range of audiences formally
and informally trough a variety of different
techniques and media

Knowledge of:

M Project management tools and technigues

Behaviour:

W Applies appropriate project management toals
and techniques

M Sets goals and plans and manages resources
fo deliver results

Behaviour:

B Responsibly manages finances, resources
and infrastructures related to research

Highlighted outer circle text — key ROF descriptors that relate to employability
Boxed text - subdomains’ summary statemerts from the RDS: wwwvitae.ac.uk/rds

AL

Global citizenship

Health and safety

Ethics, principles and

sustainability
Legal requirements
IPR and copyright

Respect and confidertiality
Attribution and co-authorship
Appropriate praclice

Research strategy
Project planning and delivery
Rizsk managemert.

Collegiality
Team working
People management
Supervisian
Wertoring
Influence and leadership
Collaboration
Equality and diversity
i SHRErS
porKing o
Communication methods &
Communication media e
B 0
Publication ‘ \&\‘\@-
S
Teaching
Public engagement 5y 4 7 Engaggm ent,
Eriterprise E’-g influence and impact
Policy S £ The knowledae and skils to
Sodiety and eutirs 85 & work with others and ensure
i the wider impach of research,

Domain D

Domain C

Research governance
and organisation

The knowledge of the
“standards; requiremants

and professionalism to do
research

Fitrg n

e 3 Ceg

Income and funding generation

Financial management
Infrastruicture and resources

“ahce . A
ang ’h\‘;(:::g g proiesS o igpre™

Knowledge of:
B The area of research, te advances within it and its relationships with other

research areas
B The methods and experimental technigues appropriate for research design

B Literacy and numeracy sKills and language abiliies appropriate for research

Behaviour:

Subject knowledge
Research methods: theoretical knowledge
Research methods: practical application
Information seeking
Information literacy and management
Languages
Academic literacy and numeracy

King,
Analysing
Syrthesising
Critical thinking
Evaluating
Problem solving

Wiag,
A gﬂbas&

Inquiring mind
Intellectual insight

Knowledge and =
'@, Innovation

intellectual abiliies

The knowledge, intellectual 7R
abilities and techrigques £ "E Argumert construction
to do research, Intellectual risk
Domain A
3
LIS gw Enthusiasm
T
Perseverance

Personal SN i
effectiveness F& iegy

The personal qualities and 3 Self-confidence
approach to be an sffective ,{f Selfreflection
researcher % Responsibility

o
&
,éé‘a
Preparation and prioritisation
i
«6@ @W Commitrmert o research
< Time management

Responsiveness to change
Work-life balance
caree’ dg‘;s\‘

Career managermert

Continuing pr d
Responsiveness ta opportunities
Networking

Reputation and esteem

Behaviour:

B |dentifies, applies and develops methods and experimental technigues
appropriate for research projects

Eehaviour:

B Analyses and evaluates findings using appropriate methods

W Thinks originally, independentty and crifcally; develops
theoretical concepts

W Crifically synthesises information from diverse sources

M Recognises and validates problems; formulates and applies
solutions to a range of research problems

Attitude:

Willing to give and receive constructive criticism

Eehaviour:

W Develops new ways of working; has novel ideas
and realises thelr potential

W |dentifies new trends; creatss new opportunities

Attitucie:

W Takes a creathve, iImaginative and inguiring
approach to research

M s open to new sources of ideas

Attituce:

M Approaches research with enthusiasm, passion
and confidence

M |5 resilient and perseveres in the face of obstacles

B Is pro-active, independent, self-reliant and takes
responsibility for self and others

B Anficipates and responds to directions and trends in research
W Delivers research projects and results on time and effectively

M s flexible and responsive to change

W Takes ownership of and manages professional development
W Actively networks for professional and career purposes and
seeks to enhance research reputation and esteem

e®, ® 2012 Careers Research and Advisery Cenfre (CRAZ) Limited. To ensure that this isthe latest version of this decument please go to www.vitae.ae.ukrdf For conditions of use please refer to wwwvitae ac ukirdfconditionsofuse Version 1 January 2012



Uno sguardo al

contesto nazionale

M

S ', Ml professionioccupazione.isfol.ifj

Q@sy

HOME ~ AVVERTENZE/NOTE METODOLOGICHE

FAQ WWW.LAVORO.GOV.IT

Sei quic HOME->PROFESSIONI->NAVIGAZIONE PER PROFESSIONE

ESPLORARE IL LAVORO, COSTRUIRE UNA CARRIERA!

PROFESSIONI

PROFESSIONI

L'universo delle profiessioni ai ragg x. Conoscenze, skills, attitudini e ancora tante altre informazioni.
Tutte le professioni esistenti sono ospitate in 805 Unita Professionall e dascuna di queste & desaritta
con 400 varisbili. A partire dalla scheda di ogni Unita Professionale, inoltre, & possibile consultare i
dati sulloccupazione prodotti da Istat (Refl), le previsioni di assunzione a breve termine di
Unioncamere {Excelsior) nanché quelle per | prossimi cinque anni elsborate da Isfol,

_\ Cerca

Inserisci professions

SETTORI ECONOMICI

1 settori economici. Numeri e tabele per spiegare se e come muteranno le prospettive del nostro
sistema produttivo. Dalle cifre sulle previsioni di assunzione a medio periodo alle informazioni sugli
scenari che riguarderanna imprenditari e lavaratori,

Sei un decisore politico impegnato sui temi del lavoro e della formazione? Gestisci un servizio per disoccupati? Progetti attivitd formative? Ti occupi di

ricerca? Dirigi un’impresa e devi individuare i fabbisogni di professionalitd dells tua organizzazione? Stai terminando gli studi e devi scegliere i tuo percorso
professionale? Se ricopri uno di questi ruoli puoi trovare su questo sito informazioni di tipo quantitative e qualitativo e strumenti di valutazione che possono darti

una mano per svolgere la tua attivitd o fare la tua scelta.

1l sito, progettato e realizzato da Isfol "Ares Analisi dei fabbisogni professionali e dell'evoluzione tecnologica & org

", nasce su iniziativa del Ministera

del Lavora, Le informazioni presenti nel sito sono correlate a quelle prodotte da altre istituzion, Enti pubblic ed organismi di rappresentanza che a vario titolo si

occupano dilavoro e formazione attraverso il sistema integrato delle professioni di prossima attivazione,

Ti interessa verificare il tuo grado di preparazione pri {

==Scopri quali informazioni puoi avere su questo sito

CONFRONTA LA TUA PREPARAZIONE PROFESSIONALE ()
Individua nella dassificazione a quale Unith Professionale

fabhizogno formativa,

[%) 5= usi st stramenis per s poms v

consigliamo di leggese prims ke isnio

appartiene la tua professione & poi rispondi ai quesiti. Potrai misurare e verificare | punti di forza della tua preparazione e i tuo

sccedendo 2l fink Avvesterze/note matedologiche

}Inserisci |z tua professione

H Cerca ]

1l lavore nella dimensione locale, dalla Lombardia ala Sidlia, dal Trentino al Lazio. Una mappa
regionale 4 guida alla scoperta delle opportunita di assunzione che riguardanc tutte le professioni
per | prossimi anni,

DOWNLOADS

In_guesta sezione puoi scaricare vari materiali utili al tuo lavore: dal navigatore informatico della
dassificazione NUP &i prodotti fegati allIndagine campionaria sulle professioni realizzats da Isfol &
Istat {microdati, questionario, metodologia), fino a documenti e pubblicazioni progettati e realizzati
dallArea “Analisi dei fabbisogni e dellevoluzione ternologica e organizzativa® dellTsfol. 1 dati e i
metadati dellIndagine campionaria sulle professioni possono essere scaricati anche a partire dalle
pagine di tiascuna delle 800 Unitd Professionali presenti su questo portale (navigabili nell'ambito della
sezione "Professioni”). Le informaziori, predisposte in formato CSV e JSOM, sono articolate per
singola UP & organizzate secondo i seguenti ambiti tematici: attitudini, competenze, compit,
condizioni di lavare, conoscenze, attivita di lavaoro generalizzate, stili dilavoro e valori,

LA GUIDA

CONTATTI | CREDITS | MAPPADELSITO |

IN EVIDENZA

vendita e ristorazione,

L'occupazione che sard

L'andamento delloccupazione da ora al 20157 La novitd é &
portata di mouse, basta un dic per saperne di pil. I sito
“Professioni, occupazione, fabbisogni® racconts le previsioni di
assunzione previste per | prossimi anni per sggregat di
professioni. On line, infatti, sona disponibili i dati sul'occupazions
nel medio termine elaborati da Isfol e Irs, Numeri e grafic di facle
comprensione  guidano alla lettura delle  wvariazioni che
interesseranno gl stock occupazional & la domanda totale di
lavoro nel prossima futuro,

Per consultare le nuove informazioni & possibile scegliere tra due
percorsi, Nella sezione “Professioni”, nelfambito delle pagine
dedicate @ ogni Unitd Professionale, si possono leggere le
previsioni di assunzione previste per le dassi professionali (terzo
livello della dassificazione delle professioni), con Taggiunta di un
trend di variazione sintetico per le categorie professionali {quarto
livello della classificaziong). Nella sezione "Territorio”, invece,
scegliends una Regione sulla cartine geografica & possibile
analizzare | dafl di variazione relativi & gruppi professionali
{secondo livello della dassificazione).,
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Approccio determlnlstlco

-
Competenze
possedute
o

9

( - N
Insieme delle scelte
formulate

(osservate)




Codifica da strategia e business

O

* Di quali comportamenti abbiamo bisogno?
Di quali conoscenze abbiamo bisogno?
Cosa dobbiamo essere in grado di fare?
Quali caratteristiche dobbiamo sviluppare?

Organizzazione




Codifica da strategia e business

O

Logica deduttiva

e
 Dalla vision aziendale si deducono le competenze necessarie. La definizione delle
competenze comporta una analisi strategica ed un ragionamento a tavolino di
cosa occorre all'impresa.
* I ruoli sono disegnati ex ante sulla base degli obiettivi precostituiti, e sono
rivestiti delle competenze che i job holder devono sviluppare

Ragionamento prospettico

—

Le competenze definite con questa logica esprimono I'indirizzo dell'impresa e
costituiscono i comportamenti desiderati

Limiti e criticita

—

Le competenze individuate solo presumibilmente esprimeranno la capacita
dell'impresa di essere performante




