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Non tutto è importante.  
Scopri le competenze che creano valore.



High Return (HR) è la la linea di strumenti che permette a chi si occupa di formazione, 
selezione, ed engagement in azienda, di utilizzare le people analytics per mettere a fuoco le 
competenze e i comportamenti che forniscono un alto ritorno sull’investimento. 

HR può essere utilizzato, ad esempio, per: 

- Valutare quali sono le competenze che fanno la differenza per focalizzare e rendere più efficaci le 
attività di selezione; 

- Costruire il piano di formazione con l’evidenza degli impatti sulla performance e fornire ai 
manager indicazioni sul gruppo che gestiscono; 

- Individuare i driver dell’engagement che più impattano sui risultati per utilizzare il potenziale 
dell’analisi di clima nell’organizzazione e nei team.

PROGETTO: SAMPLE

COMPETENZE PIÙ ALTE

Utilizzare il pensiero sequenziale

Riconoscere i sentieri emozionali

Comprendere le emozioni

COMPETENZE PIÙ BASSE

Trovare la motivazione intrinseca

Navigare le emozioni

Far crescere l’empatia

COMPETENZE CON IL MAGGIOR RITORNO SULL’ INVESTIMENTO

Trovare la motivazione 
intrinseca

Utilizzare il pensiero 
sequenziale

Non sempre sviluppare ulteriormente i punti forza 
o lavorare esclusivamente sui punti di debolezza è 
la migliore strategia per ottenere risultati. 

L’approccio evidence-based della metodologia High 
Return, tramite l’utilizzo di modelli statistici 
avanzati in grado di predire le performance, 
permette di identificare le dimensioni su cui 
puntare per ottenere i l massimo r i torno 
sull’investimento. 

Vuoi approfondire l’analisi attraverso la versione 
HR Analytics? 
scrivi a: office.it@6seconds.org

L’analisi High Return Development Insights è 
stata condotta su un campione di 38 persone e 
ha lo scopo di:  

- comprendere le caratteristiche del gruppo 
attraverso la matrice a lato e le competenze 
più alte e più basse; 

- individuare quali sono le competenze su cui 
puntare per massimizzare la performance.
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Le variabili considerate nell’analisi sono: 

    competenza della persona: 
    Intelligenza Emotiva 
    è considerata alta se supera 100; 

    risultato della persona:  
    Efficacia 
    è considerata alta se supera 100

La matrice individua la percentuale di 
persone in ognuno dei quadranti

Progetto: Sample Project 13/05/2016

Competenze Più Alte Del  
Gruppo Target 

PROACTIVITY

CONNECTION

EVIDENZE DALLA METODOLOGIA HIGH RETURN
Non sempre profilare il gruppo In Target o il gruppo Fuori Target permette di raggiungere il risultato. 
L’approccio evidence-based della metodologia High Return, tramite modelli statistici avanzati in grado di 
predire le performance, permette di identificare le dimensioni su cui puntare per ottenere il massimo 
ritorno sull’investimento in recruiting e selezione.

Le analisi sono state condotte su 65 persone mettendo a 
confronto i due gruppi sotto riportati: 

Fuori Target - Non in linea con il ruolo 
In Target - In linea con il ruolo

I due gruppi sono stati confrontati relativamente alla seguente 
variabile: 

INTELLIGENZA EMOTIVA

108

98

Intelligenza Emotiva

Fuori 
Target

La differenza dei punteggi è statisticamente significativa, il che 
significa che la variabile considerata distingue i due gruppi.

I due box sottostanti aiutano a profilare il gruppo In Target, mostrando le 3 competenze più alte, ed il 
gruppo Fuori Target, mostrando invece quelle più basse. All simbolo a fianco della competenza indica il 
livello:

Competenza inferiore a 100

Competenze Più Basse Del  
Gruppo Others 

DATA MINING

DATA MINING

IMAGINATION

VISION

Competenza superiore a 100

In 
Target

Vuoi approfondire l’analisi attraverso la versione HR Analytics? Scrivi a office.it@6seconds.org 

Proactivity Risk Tolerance Proactivity 
maggiore di 

Imaginationè la competenza che meno 
differenzia i due gruppi. Il 
valore nel gruppo in target è 
uguale di quella nel gruppo 
fuori target

è la competenza che più 
differenzia i due gruppi. Il 
valore nel gruppo in target 
è maggiore di quello nel 
gruppo fuori target

Q u e s t a c a r a t t e r i s t i c a 
differenzia i due gruppi ed è 
maggiormente presente nel 
gruppo In Target.

Progetto: Sample Project 13/05/2016

GRUPPO CON MAGGIOR ENGAGEMENT

L’analisi High Return è stata condotta 
su 93 persone mettendo a confronto:

Engagement 
il punteggio è compreso tra 0 e 100 e 
la media è 50; 

Produttività 
il punteggio è compreso tra 70 e 130 e 
la media è 100

MOTIVAZIONE

ESECUZIONE

è la competenza che, dal punto di 
vista statistico, offre il maggior 

ritorno sull’investimento sulla 
variabile PRODUTTIVITÀ
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Engagement

La relazione tra le due variabili è 
rappresentata, nel grafico a destra, 
dalla linea arancione. Ogni punto 
azzurro rappresenta una persona

Dimensione con maggiore ritorno sull’investimento
Non sempre sviluppare ulteriormente le dimensioni 
già forti o lavorare esclusivamente sull’area di 
debolezza è la migliore strategia per ottenere 
risultati. 

L’approccio evidence-based della metodologia High 
Return, tramite l’utilizzo di modelli statistici 
avanzati in grado di predire le performance, 
permette di identificare la dimensione su cui 
puntare per ottenere i l massimo r i torno 
sull’investimento. 

Vuoi approfondire l’analisi attraverso la versione 
HR Analytics?scrivi a office.it@6seconds.org 

GRAFICO DI DISPERSIONE

I due box sottostanti dividono la popolazione in due fasce. Per ognuna è indicata la dimensione più alta 
e più bassa. A fianco di ogni dimensione possono potenzialmente apparire i due simboli sotto descritti:

Il livello medio della dimensione nel gruppo è 
superiore alla media

Il livello medio della specifica dimensione nel 
gruppo è inferiore alla media

Dimensione Più Alta:

FIDUCIA
Dimensione Più Bassa:

MOTIVAZIONE
Dimensione Più Alta:

CAMBIAMENTO
Dimensione Più Bassa:

GRUPPO CON MINOR ENGAGEMENT

 LINEA HIGH RETURN  



INSIGHTS - report di una pagina per avere una semplice 
fotografia di quali sono le competenze, i comportamenti o i 
driver da sviluppare o ricercare per migliorare le 
performance

ANALYTICS - fornisce i numeri e gli impatti sui risultati 
delle competenze, dei comportamenti o dei driver per 
valutare le strategie e definire un piano operativo

Gli strumenti HR Selection, Development ed Engagement 
sono disponibili in due report per ottenere diversi livelli 
di approfondimento: 



REPORT INSIGHTS



Progetto: Sample Project 13/05/2016

Competenze Più Alte Del  
Gruppo Target 

PROACTIVITY

CONNECTION

EVIDENZE DALLA METODOLOGIA HIGH RETURN
Non sempre profilare il gruppo In Target o il gruppo Fuori Target permette di raggiungere il risultato. 
L’approccio evidence-based della metodologia High Return, tramite modelli statistici avanzati in grado di 
predire le performance, permette di identificare le dimensioni su cui puntare per ottenere il massimo 
ritorno sull’investimento in recruiting e selezione.

Le analisi sono state condotte su 65 persone mettendo a 
confronto i due gruppi sotto riportati: 

Fuori Target - Non in linea con il ruolo 
In Target - In linea con il ruolo

I due gruppi sono stati confrontati relativamente alla seguente 
variabile: 

INTELLIGENZA EMOTIVA

108

98

Intelligenza Emotiva

Fuori 
Target

La differenza dei punteggi è statisticamente significativa, il che 
significa che la variabile considerata distingue i due gruppi.

I due box sottostanti aiutano a profilare il gruppo In Target, mostrando le 3 competenze più alte, ed il 
gruppo Fuori Target, mostrando invece quelle più basse. All simbolo a fianco della competenza indica il 
livello:

Competenza inferiore a 100

Competenze Più Basse Del  
Gruppo Others 

DATA MINING

DATA MINING

IMAGINATION

VISION

Competenza superiore a 100

In 
Target

Vuoi approfondire l’analisi attraverso la versione HR Analytics? Scrivi a office.it@6seconds.org 

Proactivity Risk Tolerance Proactivity 
maggiore di 

Imaginationè la competenza che meno 
differenzia i due gruppi. Il 
valore nel gruppo in target è 
uguale di quella nel gruppo 
fuori target

è la competenza che più 
differenzia i due gruppi. Il 
valore nel gruppo in target 
è maggiore di quello nel 
gruppo fuori target

Q u e s t a c a r a t t e r i s t i c a 
differenzia i due gruppi ed è 
maggiormente presente nel 
gruppo In Target.

Il report è composto da tre sezioni: 

1) Grafico competenze - dove si 
confrontano il gruppo Target con 
quello Others per vedere se le 
competenze fanno la differenza;  

2) Profilazione - vengono evidenziate le 
tre competenze più alte del gruppo 
Target e le tre più basse degli 
Others; 

3) Aree di attenzione - sono segnalate 
le competenze più simili, le più 
diverse e lo stile differenziante dei 
due gruppi.

SELECTION INSIGHTS



PROGETTO: SAMPLE

COMPETENZE PIÙ ALTE

Utilizzare il pensiero sequenziale

Riconoscere i sentieri emozionali

Comprendere le emozioni

COMPETENZE PIÙ BASSE

Trovare la motivazione intrinseca

Navigare le emozioni

Far crescere l’empatia

COMPETENZE CON IL MAGGIOR RITORNO SULL’ INVESTIMENTO

Trovare la motivazione 
intrinseca

Utilizzare il pensiero 
sequenziale

Non sempre sviluppare ulteriormente i punti forza 
o lavorare esclusivamente sui punti di debolezza è 
la migliore strategia per ottenere risultati. 

L’approccio evidence-based della metodologia High 
Return, tramite l’utilizzo di modelli statistici 
avanzati in grado di predire le performance, 
permette di identificare le dimensioni su cui 
puntare per ottenere i l massimo r i torno 
sull’investimento. 

Vuoi approfondire l’analisi attraverso la versione 
HR Analytics? 
scrivi a: office.it@6seconds.org

L’analisi High Return Development Insights è 
stata condotta su un campione di 38 persone e 
ha lo scopo di:  

- comprendere le caratteristiche del gruppo 
attraverso la matrice a lato e le competenze 
più alte e più basse; 

- individuare quali sono le competenze su cui 
puntare per massimizzare la performance.
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Le variabili considerate nell’analisi sono: 

    competenza della persona: 
    Intelligenza Emotiva 
    è considerata alta se supera 100; 

    risultato della persona:  
    Efficacia 
    è considerata alta se supera 100

La matrice individua la percentuale di 
persone in ognuno dei quadranti

Il report è composto da tre sezioni: 

1) matrice competenze/risultati - dove 
si vedono le percentuali di persone 
che hanno alta o bassa prestazione e 
alta o bassa  competenza; 

2) Punti di forza e debolezza - vengono 
individuate le tre competenze più 
alte e le tre più basse; 

3) Aree di investimento - Le tre 
competenze che, se aumentate, 
impattano maggiormente sui risultati 
di performance.

DEVELOPMENT INSIGHTS



Progetto: Sample Project 13/05/2016

GRUPPO CON MAGGIOR ENGAGEMENT

L’analisi High Return è stata condotta 
su 93 persone mettendo a confronto:

Engagement 
il punteggio è compreso tra 0 e 100 e 
la media è 50; 

Produttività 
il punteggio è compreso tra 70 e 130 e 
la media è 100

MOTIVAZIONE

ESECUZIONE

è la competenza che, dal punto di 
vista statistico, offre il maggior 

ritorno sull’investimento sulla 
variabile PRODUTTIVITÀ

P
ro
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u
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Engagement

La relazione tra le due variabili è 
rappresentata, nel grafico a destra, 
dalla linea arancione. Ogni punto 
azzurro rappresenta una persona

Dimensione con maggiore ritorno sull’investimento
Non sempre sviluppare ulteriormente le dimensioni 
già forti o lavorare esclusivamente sull’area di 
debolezza è la migliore strategia per ottenere 
risultati. 

L’approccio evidence-based della metodologia High 
Return, tramite l’utilizzo di modelli statistici 
avanzati in grado di predire le performance, 
permette di identificare la dimensione su cui 
puntare per ottenere i l massimo r i torno 
sull’investimento. 

Vuoi approfondire l’analisi attraverso la versione 
HR Analytics?scrivi a office.it@6seconds.org 

GRAFICO DI DISPERSIONE

I due box sottostanti dividono la popolazione in due fasce. Per ognuna è indicata la dimensione più alta 
e più bassa. A fianco di ogni dimensione possono potenzialmente apparire i due simboli sotto descritti:

Il livello medio della dimensione nel gruppo è 
superiore alla media

Il livello medio della specifica dimensione nel 
gruppo è inferiore alla media

Dimensione Più Alta:

FIDUCIA
Dimensione Più Bassa:

MOTIVAZIONE
Dimensione Più Alta:

CAMBIAMENTO
Dimensione Più Bassa:

GRUPPO CON MINOR ENGAGEMENT

Il report è composto da tre sezioni: 

1) Grafico engagement/risultati - mette 
in  relazione la motivazione con i 
risultati; 

2) I driver del clima più alti - quando 
l’engagement è alto o basso cosa 
motiva le persone? 

3) Driver a maggiore ritorno -   il driver 
della motivazione che, se aumentato, 
impatta maggiormente sui risultati di 
performance dell’organizzazione.

ENGAGEMENT INSIGHTS



REPORT ANALYTICS



Analytics Report

Data di elaborazione: 13 Maggio 2016

per 

SAMPLE PROJECT

HIGH RETURN ON 
SELECTION

I l report fornisce i 
numeri e le analisi per 
valutare l’impatto delle 
c o m p e t e n z e n e l 
processo di selezione e  
i n s e r i m e n t o , 
attraverso:  

Individuazione delle 
competenze simili - 
q u a l i s o n o l e 
competenze, alte o 
b a s s e , c h e h a n n o 
risultati statisticamente 
non d i f f e r enz i an t i 
al l ’ interno dei due 
campioni? 

A n a l i s i d e l l e 
c o m p e t e n z e 
differenzianti - quali 
sono le competenze 
che hanno un gap 
m a g g i o r e ? F a n n o 
r e a l m e n t e l a 
differenza?

Valutazione degli 
stili differenzianti - 
esistono rapporti tra 
c o m p e t e n z e c h e 
spiegano i diversi 
r i s u l t a t i d e i d u e 
gruppi? Quali sono 
questi stili? 

Caratteristiche del 
campione - Esistono 
a n o m a l i e n e l 
campione studiato? 
Quali sono le medie, i 
gap, l’attendibilità 
s t a t i s t i c a d e l l e 
d i f f e r e n z e t r a l e 
competenze? 

Analisi complessiva 
degli stili - quali sono 
le medie e i gap dei  
principali stili emersi 
nel rapporto tra le 
c o m p e t e n z e 
analizzate?

SELECTION ANALYTICS



I l report fornisce i 
numeri e le analisi per 
valutare l’impatto dello 
s v i l u p p o d e l l e 
c o m p e t e n z e s u i 
risultati di performance 
attraverso:  

R i t o r n o 
sull’investimento - di 
q u a n t o p o s s o n o 
crescere i r isultat i 
aumentando le t re 
c o m p e t e n z e 
individuate a maggiore 
v a l o r e a g g i u n t o  
dell’1-5-10%? 

Livello di omogeneità 
- q u a n t o l e t r e 
c o m p e t e n z e 
i n d i v i d u a t e s o n o 
o m o g e n e e n e l l a 
p o p o l a z i o n e 
analizzata? Come sono 
disperse?

Differenze top e low 
performer - qual i 
sono le competenze 
d a m i g l i o r a r e i n 
ognuno di questi  due 
g r u p p i p e r 
m a s s i m i z z a r e i 
risultati? 

Valutazione strategie 
di sviluppo - quanto 
conviene investire sui 
l o w p e r f o r m e r i n 
r e l a z i o n e a i t o p 
performer? E’ meglio 
a v e r e s t r a t e g i e 
diversificate? 

Analisi complessiva 
delle competenze - 
quali sono le medie, 
deviazioni standard, 
livelli dei top e low 
performer per ogni 
competenza?

DEVELOPMENT ANALYTICS
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FIDUCIA

LAVORO IN TEAM

ESECUZIONE

Appendice

VEDIAMO I DATI SUDDIVISI PER CATEGORIA FUNZIONE

1/10

8/10

0/10

IMPATTO ORGANIZZATIVO

In quante categorie è 
quella a maggior 

impatto?

60%

100%

90%

in quante categorie la 
dimensione ha un impatto 

positivo?

29% 71%

Quali sono le 
caratteristiche della 

dimensione? 

32% 68%

32% 68%

La tabella fornisce informazioni per decidere se il driver con il massimo ritorno sull’investimento sia 
effettivamente la scelta migliore. Infatti, altri driver potrebbero avere un impatto più omogeneo, anche 
se in assoluto minore, sulle diverse funzioni e magari essere più semplici da sviluppare considerando il 
livello di partenza e l’allineamento nelle percezioni delle persone.

2. nella colonna successiva si vede il numero di funzioni che hanno la dimensione visualizzata sulla 
sinistra come area a maggiore ritorno sull’investimento; 

3. livello medio della specifica dimensione in azienda. tale livello può essere: 

4. dispersione della specifica dimensione nel gruppo. Tale indicazione viene fornita indicando

ALTO ( superiore o uguale a 100 )BASSO ( inferiore a 100 )

Nella tabella sono riportate le seguenti informazioni: 

1. grafico a torta che evidenzia quanto la specifica dimensione abbia o meno un impatto 
positivo sull’intera organizzazione. Tanto più è alta la percentuale, tanto più si può 
pensare di lavorare sulla dimensione in maniera trasversale;

nel box rosso la % di persone che ha la 
specifica dimensione in un’area bassa 
( cioè inferiore a 100)

nel box rosso la % di persone che ha la 
specifica dimensione in un’area alta ( cioè 
uguale o superiore a 100)
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Nella tabella seguente sono riportati per tutte le categorie, ordinate in base alla numerosità: 

- la dimensione a maggior impatto per ogni categoria; 
- il segno (positivo o negativo) dell’impatto sulla performance della specifica dimensione all’interno 

dell’area; 
- l’impatto percentuale della dimensione sul potenziale di crescita all’interno della categoria; 
- la media della competenza; 
- l’omogeneità del gruppo ( o.g.)

Categoria - N° Persone Dimensione a Maggior 
impatto

Segno Impatto sul 
potenziale di 

crescita

Media 
Gruppo

o.g.

Sales 

27 persone
Cambiamento Positivo 23% 115 alta

Produzione 

17 persone
Fiducia Positivo 12% 95 alta

R&D 

8 persone
Lavoro in Team Negativo 0% 112 alta

Logistica 

6 persone
Esecuzione Positivo 26% 100 alta

Human Resources 

4 persone
Esecuzione Positivo 34% 102 alta

Qualità 

3 persone
Esecuzione Negativo 0% 120 alta

Amministrazione 

3 persone
Motivazione Positivo 44% 90 alta

Call center 

3 persone
Lavoro in Team Positivo 43% 80 alta

Marketing 

3 persone
Fiducia Positivo 44% 80 alta

ufficio acquisti 

3 persone
Esecuzione Negativo 0% 108 media

Warning! 

Con riferimento a pagina 4, sono emerse altre categorie in cui le seguenti dimensioni hanno un impatto 
negativo: 

Esecuzione - Qualità 
Fiducia - Marketing; Ufficio acquisti 
Lavoro in Team - Human Resources 
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CAMBIAMENTO

Quanto impatta la 
dimensione sul potenziale di 

crescita della categoria?

23%

SALES: 27 PERSONE

Questa sezione è dedicata alle categorie a maggiore numerosità. 
Nelle tabelle che seguono, è riportata la dimensione a maggior ritorno per ogni categoria.
La percentuale nel “potenziale di crescita” indica quanto è importante la specifica dimensione rispetto al 
potenziale  totale di crescita sulla variabile PRODUTTIVITÀ 
Le ultime informazioni sulla destra permettono, invece, di capire l’effort a cui l’azienda va incontro nel 
caso si scelga di lavorare sulla specifica dimensione all’interno della categoria considerata. Il livello 
della dimensione e la sua omogeneità possono infatti influenzare la scelta della modalità e il tempo 
dedicato alla formazione. In appendice ulteriori informazioni.

29% 71%

L’impatto della dimensione 
all’interno della specifica 

categoria è POSITIVO

Il punteggi medio della dimensione ha 
le seguenti caratteristiche:

Quanto impatta la 
dimensione sul potenziale di 

crescita della categoria?

12%
56% 46%

L’impatto della dimensione 
all’interno della specifica 

categoria è POSITIVO

Il punteggi medio della dimensione ha 
le seguenti caratteristiche:

Quanto impatta la 
dimensione sul potenziale di 

crescita della categoria?

0%
29% 71%

L’impatto della dimensione 
all’interno della specifica 
categoria è 

NEGATIVO

Il punteggi medio della dimensione ha 
le seguenti caratteristiche:

PRODUZIONE: 17 PERSONE

R&D: 8 PERSONE

In questa categoria, la dimensione a maggior ritorno sull’investimento è:

FIDUCIA
In questa categoria, la dimensione a maggior ritorno sull’investimento è:

LAVORO IN TEAM

In questa categoria, la dimensione a maggior ritorno sull’investimento è:

4
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IMPATTO MINORE

IMPATTO A LIVELLO LOCALE

60%
100%

90%

Amministrazione

Logistica

R&D

FIDUCIA LAVORO IN TEAMESECUZIONE

Sales

Produzione

Logistica

La pagina ha come focus i 3 driver a maggior ritorno e le categorie della domanda di anagrafica 

“FUNZIONE”. 
Sotto, sono riportate le funzioni (massimo 3) in cui il driver segnalato sotto il grafico a torta ha 
l’impatto maggiore e minore. Le categorie sotto “impatto maggiore” sono ordinate dal più positivo al 

meno positivo. Le categorie sotto “impatto minore” invece sono ordinate da quello minore a salire. Se il 
nome è in verde, l’impatto del driver è positivo, se in rosso, negativo.

Dimensioni High Return

categorie in cui la dimensione ha un

Marketing

Human Resources

IMPATTO MAGGIORE
Marketing

Human Resources

Call Center

ProduzioneSales

Produzione

Logistica

Amministrazione

Qualità

High Return on 
Engagement

DATA DI ELABORAZIONE: 13 MAGGIO 2016

PER 

SAMPLE PROJECT

Analytics Report

2

La versione ANALYTICS del report High Return on engagement è stata condotta su un campione di 77 
persone per individuare i driver che più motivano le persone all’interno dell’organizzazione.

L’analisi High Return ha inizialmente 
messo a confronto:

Engagement 
il punteggio è compreso tra 0 e 100 e 
la media è 50; 

Produttività 
il punteggio è compreso tra 70 e 130 e 
la media è 100
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ENGAGEMENT

Se aumento l’Engagement, aumenta la 
produttività? 
La relazione tra le due variabili è 
rappresentata, nel grafico a destra, 
dalla linea arancione. Ogni punto 
azzurro rappresenta una persona

GRAFICO DI DISPERSIONE

DIMENSIONI CON MAGGIORE RITORNO SULL’INVESTIMENTO E 
IMPATTO SUI RISULTATI

FIDUCIA

LAVORO IN TEAM

ESECUZIONE

Attraverso un SISTEMA PREVISIONALE abbiamo, inoltre, la possibilità di creare gli scenari di impatto dei 
driver sui risultati.

2.43%

non sempre sviluppare ulteriormente i punti forza o lavorare esclusivamente sui punti di debolezza è la 
migliore strategia per ottenere risultati. 

L’approccio evidence-based della metodologia High Return, tramite l’utilizzo di modelli statistici 
avanzati in grado di predire le performance, permette di identificare le dimensioni su cui puntare per 
ottenere il massimo ritorno sull’investimento. I driver segnalati nella tabella sotto sono quelli che più 
impattano sui risultati

A U M E N T O 

del 1%
A U M E N T O 

del 5%
AUMENTO del 

10%

4.85% 9.21%

1.53% 2.05% 6.17%

1.04% 1.79% 3.52%

Quanto aumentano i risultati  
se le dimensioni a maggiore 
ritorno sull'investimento  crescono 
di 1%, 5% e 10%?  

POTENZIALE INCREMENTO DI PRODUTTIVITÀ

ENGAGEMENT ANALYTICS
Il report fornisce i 
numeri e le analisi per 
valutare l’impatto della 
m o t i v a z i o n e s u i 
risultati di performance 
del l 'organizzazione 
attraverso:  

R i t o r n o       
sull’investimento - di 
q u a n t o p o s s o n o 
crescere i r isultat i 
aumentando i driver  a 
m a g g i o r e v a l o r e 
aggiunto? 

Livello di omogeneità 
- quanto i tre driver 
i n d i v i d u a t i s o n o 
o m o g e n e i n e l l a 
p o p o l a z i o n e 
analizzata? Ha senso 
una strategia unica? 

I m p a t t o d e i t r e  
driver a livello locale 
- Su quali aree i tre 
d r i v e r h a n n o g l i 
impatti maggiori? In 
quali aree l’impatto è 
minore? 

Analisi delle aree  
p i ù n u m e r o s e 
dell’azienda - Quali 
sono i driver della 
m o t i v a z i o n e p i ù 
impattanti in queste 
aree? 

Analisi complessiva 
delle aree aziendali - 
quali sono i driver, gli 
impatti e l’omogeneità 
per ogni singola area 
dell’organizzazione 
nel suo complesso??



Per accedere a questa l inea di report servono 
sostanzialmente due informazioni: un modello di 
competenze e un dato di performance. 

Nel caso del SEI HR on Selection e Development, il 
modello potrebbe essere quello dell’Intelligenza Emotiva o i 
Brain Talent sempre misurati dal SEI Assessment. Mentre il 
dato di performance potrebbe essere un fattore di successo 
misurato dal SEI (come ad esempio l’efficacia) o un dato di 
performance del singolo che deriva dal sistema di 
performance management aziendale. 

Nel caso del VS HR on Engagement, il modello è quello 
Vital Signs misurato dall’ Organizational Vital Signs (OVS). 
Mentre il dato di performance potrebbe essere un outcome 
dello stesso OVS, come ad esempio: produttività, retention, 
customer focus, successo futuro. 

Per ulteriori info contatta office.it@6seconds.org

QUALI INFO SERVONO?

mailto:office.it@6seconds.org
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