Strumenti e metodiper il monitoraggio:

1. Indicatori chiave di prestazione (KPI)

e Esempi: Tasso di turnover dei dipendenti, tempi di assunzione, tasso di assenteismo,
tasso di completamento della formazione, produttivita dei dipendenti.

e Scopo: Fornire dati misurabili per valutare se le strategie delle risorse umane (ad
esempio, fidelizzazione, reclutamento, formazione) funzionano.

e Utensili: Fogli di calcolo semplici, dashboard delle risorse umane o software per le
risorse umane adatti alle PMI (ad esempio, BambooHR, Zoho People).

2. Sondaggi e sistemi di feedback per i dipendenti

e Metodi: Sondaggi regolari sul coinvolgimento dei dipendenti, sondaggi a campione,
colloqui di uscita, cassette dei suggerimenti.

e Scopo: Misurare la soddisfazione dei dipendenti, la motivazione e I'allineamento
culturale con le strategie delle risorse umane.

e Utensili: Moduli Google, SurveyMonkey, Officevibe, TinyPulse.

3. Sistemi di valutazione delle prestazioni

o Metodi: feedback a 360 gradi, valutazioni delle prestazioni individuali, quadri di
definizione degli obiettivi (ad esempio, OKR, obiettivi SMART).

e Scopo: Verificare se le strategie delle risorse umane in materia di sviluppo,
formazione e gestione delle prestazioni sono efficaci.

4. Audit delle risorse umane

e Metodi: Revisione interna o esterna delle politiche, della conformita e delle pratiche
delle risorse umane rispetto agli obiettivi organizzativi.

e Scopo: Assicurarsi che le pratiche delle risorse umane siano allineate alle leggi, alle
politiche aziendali e agli obiettivi strategici.
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5. Benchmarking

e Metodi: Confronta le metriche delle risorse umane con gli standard del settore o con i
concorrenti.

e Scopo: Identificare le lacune nell'implementazione della strategia e le aree di
miglioramento.

6. Balanced Scorecard

e Metodo: Integrare gli indicatori delle risorse umane in un quadro piu ampio di
gestione delle prestazioni (finanziarie, relative ai clienti, ai processi interni,
all'apprendimento e alla crescita).

e Scopo: Garantisce che la strategia delle risorse umane contribuisca alla strategia
aziendale complessiva.

7. Osservazione e report gestionali

e Metodi: Report periodici dei team leader, monitoraggio della cultura e della
produttivita sul posto di lavoro.

e Scopo: Fornire approfondimenti qualitativi su come le iniziative delle risorse umane
incidono sulle operazioni quotidiane.

8. Sistemi e analisi delle risorse umane digitali

e Utensili: HRIS (Human Resource Information Systems) o piattaforme focalizzate sulle
PMI come Gusto, Zenefits o Personio.

e Scopo: automatizza la raccolta dati, fornisce dashboard in tempo reale e semplifica il
monitoraggio dell'esecuzione della strategia delle risorse umane.

Le migliori pratiche per le PMI: Inizia in piccolo e combinaquantitativo (KPI, scorecard,

metriche HR) con qualitativi (sondaggi, osservazioni dei manager, feedback)metodi. Un
approccio ibrido fornisce sia numeri che contesto.

Vorresti che creassi unquadro pratico di monitoraggio (guida passo passo)che una PMI
potrebbe adottare con risorse limitate?
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Quadro pratico di monitoraggio della strategia delle risorse umane per le PMI

Fase 1: definire gli obiettivi strategici delle risorse umane

e Esempio: Ridurre il turnover, migliorare il coinvolgimento dei dipendenti, potenziare le
competenze attraverso la formazione.

e TieniliACCORTO(Specifico, Misurabile, Raggiungibile, Rilevante, Limitato nel tempo).

Passaggio 2: selezionare le metriche chiave (KPI)
Scegli 3-5 indicatori semplici e ad alto impatto.
e Reclutamento: tempo di assunzione, costo per assunzione.
e Conservazione: tasso di turnover, assenteismo.
e Fidanzamento: punteggio del sondaggio, partecipazione ad eventi aziendali.

e Sviluppo: % di dipendenti formati, competenze acquisite.

Passaggio 3: impostare la raccolta dati
Utilizzo metodi economici e facili da gestire:
e Excel/Fogli Googleper gli indicatori chiave di prestazione (KP1).

e Strumenti di sondaggio gratuiti(Google Forms, SurveyMonkey) per ricevere feedback
dai dipendenti.

e Software HR semplice(Zoho People, BambooHR, Gusto) se il budget lo consente.

Fase 4: monitorare regolarmente
e Mensile: Monitorare i KPI (turnover, assenze, nuove assunzioni).
e Trimestrale: Eseguire brevi sondaggi tra i dipendenti.

¢ Semestralmente/Annualmente: Effettuare valutazioni delle prestazioni, revisioni
dell'efficacia della formazione, audit delle risorse umane.

Fase 5: Analizza e confronta
e Confronta i risultati con le performance passate (tendenze).

e Confronta i valori con le medie del settore (se disponibili).
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e Fai attenzione ai segnali d'allarme (ad esempio, aumento del fatturato, basso
coinvolgimento).

Fase 6: Segnalare i risultati

e Crea unDashboard delle risorse umane di 1 paginacon grafici o indicatori semaforici.
°© Gln pista

o Ha bisogno di attenzione

°© GFuori pista

e Condividere con la direzione e i responsabili dei team per discuterne.

Fase 7: Agisci e adattati

e Se il turnover é elevato - rafforzare la fidelizzazione (inserimento, riconoscimento,
benefit).

e Se il completamento della formazione e basso - modificare la pianificazione o il
formato.

e Se il coinvolgimento diminuisce = organizzate dei focus group per individuare le
cause profonde.

Fase 8: Ciclo di feedback continuo

e Combinaredati quantitativi (KPI) con approfondimenti qualitativi (sondaggi, report
dei manager).

e Aggiornare le strategie in base ai risultati e ripetere il ciclo.

Esempio pratico (PMI, azienda di vendita al dettaglio):

1. Obiettivo delle risorse umane - Migliorare la fidelizzazione.
2. KPI - Ridurre il fatturato dal 25% al 15% in 12 mesi.

3. Dati - Fatturato mensile monitorato in Excel + sondaggio trimestrale sul
coinvolgimento.

4. Monitoraggio = Il responsabile delle risorse umane esamina i dati mensilmente.
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5. Analisi = Il fatturato scende al 18% in 6 mesi.
6. Azione - Rafforzare i programmi di progressione di carriera.

7. Continuo > Rivedere nuovamente tra 6 mesi.

Vorresti che ioprogettare un modello semplice di dashboard delle risorse umane (formato
Excel/Google Sheets)in cui le PMI potrebbero inserire immediatamente i propri dati?
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