| La gestione degli educatori per risultati: la definizione degli
obiettivi e degli indicatori di prestazione

di Filippo Ferrari
Universita di Bologna, Scuola di Psicologia e Scienze della Formazione
Universita ‘Ca Foscari’ di Venezia, Dipartimento di Management

- -

1) Quali pratiche di gestione del personale per le aziende Socio-Sanitarie-

Assistenziali ‘evolute'?

Selezione

Premi ed

incentivi Formarnone

Gestione per Obiettivi Sviluppo di camriera

2) Dal mansionario, alla procedura, al risultato atteso: un faticoso
cambiamento culturale

Insieme di atti elementan (compiti)

Sequenza di protocolli da rispettare

Output desiderati di responsabilita dell'Operatore

jultato formalizza il fine-obiettivo desiderato, non si imita ad enunciare il mezzo-adempimento!

In una logica di Giustizia Distnbutiva, gli operatori vengono valutati secondo merito

3) L'equazione fondamentale di Maier (1945)

Se
Compelenze x Molivazione = Prastazione Altesa
Allora

1) Un operatore competente ma demotivato & inutile
2) Un operatore incompetente ma motivato & dannoso!
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~0po di un'organizzazione & formare gli operatori e, contemporaneamente, sostenermne il livello

di impegno (molivazione al lavoro)

4) All'origine della work motivation

RICOMPENSE BISOGNI/GRATIFICAZIONE
ECONOMICHE /
\ CARATTERISTICHE
MOTIVAZIONE " INDIVIDUALI
/ | DEFINIZIONE DEI RISULTATI
CARATTERISTICHE
A ATTESI (GOAL SETTING)

Locke, Latham (1990). il ruclo dell'obiettivo nel sostenere e dirigere I'mpegno del lavoratore

5) Le conseguenze della work motivation

Motivazione a fare - Impegno Output attesi m- -
. termini di nisultato
WORK
MOTIVATION
y Cﬁﬁﬂpmmr}rdnﬁ l:'.h -

Committment.
orgogho, fiducia

Cittadinanza

Motivazione a slare .
Organizzativa |

L'impegno verso il risultato é generato dall'oblettivo,
la motivazione a stare dalla Giustizia Organizzativa, Distributiva e Procedurale

6) Chi valuta I'Educatore? Le mansioni coinvolte nella valutazione della

prestazione
feolL e IL SUPERIORE
3 | PARENTI
VALUTATO = DEGLI UTENTI
GLI UTENTI NO AUTOVALUTAZIONE!

7) Come valutare? Gli strumenti per la valutazione delle prestazioni

La valutazione delle caratteristiche personali = Esempio
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La valutazione delle competenze possedute - Esempio
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La valutazione del risultati ottenuti - Esumpln
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Le schede vengono compilate anonimamente 1-2 volte l'anno. |l supenore diretio gestisce il
monitoraggio ed i feedback individuali agli Educatori Professionali coinvolti

8) Conclusioni: garantire I'efficacia e l'equita
Efficacia: il rapporto tra output attesi ed output realizzati
Equita: la percezione della qualita morale di come si viene trattati

“Gli uomini vorrebbero essere ltrattali come tutli gl altn,
come alcuni degli altn, come nessun altro” Anstotele
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