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Feedback di 
rinforzo

Feedback 
ristrutturante

Definizione Dire loro in cosa sono bravi e 
in cosa sono efficaci

Dire come potrebbero fare 
di diverso e meglio

Obiettivo Incoraggiare a ripetere 
buone performance

Migliorare performance o 
essere più efficaci
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Sir Dave Brailsford
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1. ______________________________

2. ______________________________

3. ______________________________

4. ______________________________



1. Manca di know-how per darlo

2. Sei orientato al giudizio piuttosto che al miglioramento

3. Hai paura di ritorsioni

4. Falsa credenza: «Non è il mio lavoro»



•

•



• Sanno molto bene quel che non vi piace

• Devono indovinare quel che è giusto

• Possono sentirsi sopraffatti dalla critica

• Tenderanno ad evitare le interazioni con voi

Ripensa a questi feedback e formulali in modo 
corretti:

«Non posso credere che tu abbia lavorato in 
modo così scadente. Non sai fare meglio?»

"Una delle vostre conclusioni era difettosa e 
c’erano 3 errori di battitura sulla relazione."



#1 Abbiamo tutti sentito parlare di dipendenti che hanno ricevuto recensioni
entusiastiche delle prestazioni fino al giorno in cui sono state lasciate andare per 
problemi di prestazioni

#2 «Non riesco a consegnare una cattiva notizia»

EFFETTI

Visione irrealistica di sè

Fiducia al di sopra delle loro effettive prestazioni
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Osserva questi eventi e annota le tue reazioni
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Il metodo 
delle 3 «O» 
per affrontare 
un problema 
con il 
collaboratore 
attraverso 
domande di 
feedback
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Training - 1000 modi di dire di no (senza dirlo)
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• Claudia ha lavorato per il Gruppo ******, una 
holding il cui core business è nel ciclo dei rifiuti. Era 
una azienda dalla cultura “veloce”, in cui le 
aspettative erano alte. A causa della rapida 
crescita, le persone sono state promosse 
rapidamente e si riteneva che fossero in grado di 
fare un lavoro subito e in modo autonomo. 

• Claudia è stata messa nella squadra di Paolo, un 
manager recentemente promosso. Paolo stava 
facendo un ottimo lavoro, ma non aveva avuto 
alcuna esperienza manageriale o formazione. 
Claudia sapeva che Paolo si sarebbe spinto in 
situazioni in cui dover gestire abilmente i clienti 
“difficili”. Claudia sapeva che il lavoro di Paolo 
sarebbe stato più facile se lui avesse avuto l'aiuto 
di cui aveva bisogno. Pensava:

• “Come posso trovare un modo per aiutare Paolo, 
senza che si senta minacciato o sminuito?"

• Cosa faresti in questa situazione?

___________________________________________
___________________________________________
___________________________________________

• Quali sono i rischi?

___________________________________________
___________________________________________
___________________________________________

• Cosa diresti a Paolo?

___________________________________________
___________________________________________
___________________________________________



SOLUZIONE
Ha deciso di iniziare a spiegargli le cose su cui aveva lavorato e chiedendo se poteva dare il suo 
feedback. Poi disse: 

«Il tuo capo non vede quello che fai ogni giorno, ma io sì. So che stai facendo tanto e sarei felice di 
darti risposte se lo ritieni utile”

Paolo fu sollevato: non doveva fingere che era infallibile e poteva contare su Claudia per il feedback 
diretto. Fecero una lista dei punti su cui migliorare e su quello lavorarono. Claudia disse:

"Penso che ci siamo aiutati l'un l'altro per avere successo all'interno dell'organizzazione"

****** da allora è stata venduta: sia Claudia e Paolo sono passati ad altri lavori, ma continuano a 
sostenersi gli uni agli altri per consigli e mentoring.
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1. Vai fino in fondo! Non essere superficiale: i 
particolari trascurati oggi, sono problemi domani 

2. Fagli fare la scelta che gli causa più difficoltà: prendi 
il toro per le corna!

3. Fagli scrivere le sue azioni inefficienti, per non 
giustificarsi 

4. Digli che lo valuterai sui risultati: userete i numeri
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RICORDA(3):
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Cosa voglio continuare a fare:

1.

2.

3.

Cosa voglio incominciare a fare:

1.

2.

3.

Cosa voglio smettere di fare:

1.

2.

3.


