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INTRODUZIONE

L’elaborazione di questa tesi trova spunto dalaé di tirocinio curriculare
che ho svolto nei mesi di Aprile, Maggio e Giugrail2 presso la filiale di
Altopascio (LU) dell'agenzia per il lavoro ADHR GR{, dove ho avuto la
possibilita di lavorare a stretto contatto con atidetti alla selezione del
personale. Grazie a questa esperienza ho maturgtarticolare interesse per
'ambito del reclutamento e della selezione daBerse umane, che ho voluto
approfondire in questa elaborato.

L’obiettivo di questa tesi € quello di analizzarealj potrebbero essere le
strategie da adottare per migliorare il processuicdrca e selezione. Alla luce
dei cambiamenti in atto oggi nel mercato del laydro individuato netime
managemene nella conseguentguick responsela leva indispensabile per
essere veramente efficaci ed efficienti, speciesetiore delle agenzie per il
lavoro. E necessario, infatti, fornire risposte mjoapit possibile veloci e
tagliate su misura sia alle aziende che al taléintcoloro che ricercano un
lavoro. All'interno delle APL, la buona gestionel dempo risulta essere la
variabile chiave per svolgere con successo il poopgompito: quello di
intermediare domanda e offerta di lavoro in un ratercosi imprevedibile e
iperveloce come quello con cui ci confrontiamo oggi

La prima parte della tesi ripercorre sinteticamehpeocesso di cambiamento
che ha caratterizzato il lavoro nel secolo scordall’Organizzazione
scientifica del lavoro di Taylor fino al metodo deist In Timeadottato negli
stabilimenti Toyota in Giappone a partire dagli iai®0, partendo per prima
cosa dalla definizione stessa del termine. Il lawun’attivita che prevede un
certo dispendio di tempo e di energia fisica edllettuale, volta a raggiungere

uNo Scopo preciso, la propria sussistenza e gdella propria famiglia.



La nostra Legge fondamentale considera il lavonmecaun vero e proprio
diritto. Infatti, I'articolo 1 della Costituziondaliana sostiene chi Italia &
una Repubblica democratica, fondata sul lavore”l'articolo 36 che“il
lavoratore ha diritto ad una retribuzione propormita alla quantita e qualita
del suo lavoro e in ogni caso sufficiente ad assi@ia sé e alla propria
famiglia un’esistenza libera e dignitosa”.

Tuttavia la nostra societa si contraddistingue pea vera e propria
metamorfosi del lavoro: la dimensione lavorativangee piu richiesta dalle
aziende ai lavoratori non e piu, o meglio non eamsante, quella dedaper
fare, ma anche e soprattutto quella dapber essere.e aziende oggi hanno
bisogno di persone, che non siano solo tecnicamenpeofessionalmente
preparate ma che siano anche determinate, cartdreatpropositive e con
capacita di ascolto attivo.

Per questo motivo la selezione del personale nanpnu basarsi solo su un
buon curriculum vitae, ma anche sulla personalituievalori dei lavoratori
stessi. Quando si parla di selezione del persosamo soliti pensare,
semplicemente, a quel processo finalizzato allinsento di un individuo in
azienda, a copertura di una determinata posizianerativa. Nella realta dei
fatti, questo processo si presenta, oggi, comecqsaaldi molto piu articolato.
La selezione del personale e un delicato processoscsviluppa in quattro
fasi principale:

1) FASE PRELIMINARE (personal planning, job anays

2) FASE DI RECLUTAMENTO (Recruiting con fonti ester ed interne, dove
acquisisce una particolare importanza I'elaborazidn uncurriculum vitae
ben organizzato);

3) FASE DI VALUTAZIONE (colloqui e intervisteassessment cenietest
psicometrici come per esempio il BFQ);

4) FASE DI INSERIMENTO (proposta di lavoro e inseento).

In questo processo sono centrali le risorse umait® le persone che

rappresentano il vero vantaggio competitivo peadiende oggi. Queste ultime



si trovano ad affrontare un mondo imprevedibilperveloce, dove il tempo se
non € ben gestito puo diventare un fattore liméayr il successo.

La gestione del tempo ttime managemerg il processo di pianificazione e
controllo del tempo impiegato per specifiche atdivilnel nostro caso
lavorative) per aumentare l'efficacia, I'efficierzda produttivita. La gestione
del tempo pud essere migliorata innanzitutto da boana motivazione
personale a farlo, ma anche da una serie di alementi tra cui la
pianificazione del lavoro.

Ho dedicato la parte centrale di questa tesi adlscdzione dell’esperienza
pratica che ho fatto in ADHR GROUP — Agenzia péavioro Spa per riuscire
a mettere in evidenza, nella parte conclusiva ealborato, quali siano i punti
di forza del lavoro dell’Account di selezione e hjuavece gli aspetti che
potrebbero essere migliorati. Ma cosa sono le Aiggmer il lavoro?

In Italia, le leggi che regolano il mercato del daw stabiliscono che tutti
coloro che sono in cerca di occupazione devonar@sseritti presso i centri
per I'impiego, che hanno il compito di agevolaredontro tra domanda e
offerta di lavoro, segnalando alle aziende chadoiedono i nominativi delle
persone disponibili. Accanto a queste strutturebpabe si inseriscono le
agenzie per il lavoro, a cui sempre piu spessaitnde decidono di affidarsi.
Esse sono degli enti autorizzati da Ministero deldro a svolgere la funzione
di intermediazione tra domanda e offerta di lavoeosono quindi degli
operatori professionalizzati che, contestualmeliatibzzo dei consueti e piu
importanti strumenti di ricerca, selezione e amsimarzione del personale,
hanno la prerogativa di trovare le soluzioni pitbride per rispondere
celermente alle dinamiche economiche del mondolaero sempre piu
impreviste e imprevedibili.

Nello specifico, ADHR GROUP SPA, con sede legalgaatel Maggiore (BO)
e costituita nel 2007, riesce ad agire localmentezig alle proprie filiali
distribuite nelle zone produttivamente piu attivelel varie regioni italiane.

Gli Account di selezione lavorano su database riechggiornati, in modo da



poter rispondere con tempestivita a nuovi fabbisdgwccupazione. Durante
il tirocinio curriculare nella filiale di Altopasci (LU), ho elaborato un

guestionario che mi permettesse di capire, una\aainpilato dai partecipanti
all'indagine, quali fossero i punti di forza edeentuali aree di miglioramento
del lavoro degli Account di selezione di questanage

| dati raccolti, forniti in forma totalmente anoramsono stati resi noti solo a
livello di sintesi statistica sfruttando la metooigia dellaSWOT ANALYSIS
ed hanno evidenziato quanto il fattore tempo pashaire sulla gestione del

lavoro di filiale.

La buona gestione del tempo ha proprio lo scoptadigire le persone in
modo efficace senza sprecare inutiimente energigoese. Riuscire a gestire
bene il tempo risulta essere una soluzione ottirmaf@attutto in un mercato
come quello in cui opera ADHR GROUP SPA dove la petizione € molto

serrata.



CAPITOLO 1
IL CAMBIAMENTO DEL MONDO DEL LAVORO

1.11 significati del lavoro

Il primo passo da compiere quando si vuol desagiver fenomeno, e quello di
definirne il quadro teorico in cui si inserisce.rRgsendo molteplici le teorie
usate per descrivere il cambiamento del mondoal@rd, in questo capitolo
verra sfruttata in particolare una chiave di lettuquella sociologica. Gallino,
nel dizionario di Sociologia, definisce il lavoroorne “un’attivita
intenzionalmente diretta, mediante un certo disgeddtempo e di energia, a
modificare in un determinato modo le proprieta diauqualsiasi risorsa
materiale o simbolica (...) onde accrescere l'utifigr sé o per gli altri, col
fine ultimo di trarre da cio (...) dei mezzi di sidenza”; e nel dizionario
della lingua italiana Devoto Oli, lavorare corrisple ad impiegare le proprie
energie fisiche e mentali nell’esercizio di un negst, di una professione o di
un’arte. Per molto tempo il lavoro é stato perosiderato con disprezzo come
un’occupazione inferiore, adatta a gente di coodeiservile, appartenente

alle classi piu umili.

Nel linguaggio comune il termine lavoro viene atikto con due significati:
uno sostanziale, che fa cioe riferimento a «tutgiqcompiti che svolgiamo per
sopravvivere, a parte le attivita di cura della pri@ persona (dormire,
mangiare, lavarsi ecc...) e le attivita di svadpe»|'altro astratto e formale,
che si riferisce ad attivita specializzate volte aeienere un reddito. E
guest'ultimo a rappresentare la principale fontlbeddisuguaglianze sociali e
ad aver attirato I'attenzione dei piu importanttistogi classici. Guardando a
quella moderna come ad un’eta nata con lo svilggia divisione del lavoro,

il sociologo francese Emile Durkheim fissa «in nemai definitiva tale

concetto sostenendo il valore morale della divisidel lavoro, ovvero che la

! E.MINGIONE — E. PUGLIESE, Il lavoro, Roma, Carocci, 2002, p. 7



specializzazione sia un fatto moralmente positiw@a@&a perseguita in quanto
corrisponde al bisogno sociale della solidarietauima societa moderna
altamente differenziatd»L’'avvento della grande industria con il capitais

non poteva prescindere dall’abbandono di alcuncalincaratterizzanti le

societa preindustriali; cosi, partendo dall'abali® della schiavitu che non
permetteva all'individuo di disporre liberamentdegalmente delle proprie
energie lavorative, si gettarono le basi per leci@agli un moderno mercato

del lavoro.

Il mercato del lavoro e quel luogo ideale di compradita di una mercsui
generis la forza lavoro. Essa e una merce scambiabilgtiagli effetti, ma ha
delle particolarita. Innanzitutto non puo essegicéimente separata dal suo
proprietario percio la relazione sociale tra prestad’opera e datore di lavoro
non si esaurisce con lo scambio; contrariamenteadtgl tipi di merce, non
nasce storicamente per essere venduta, ma aceguigissta funzione con la
rivoluzione industriale; infine la forza lavoro @ grado di contrattare il
proprio prezzo, poiché & il lavoratore stesso adreanquesta capacita. E
proprio per le specificita della merce coinvoltagdl mercato del lavoro deve
essere analizzato con la giusta cautela e in mfarto all’ambiente
economico-sociale che e oggi globale, complessopevedibile. Quindi il
lavoro astratto & cio che il Capitalismo fa diveatana merce di scambio. Il
«Capitalismo razionaléxli cui parla Weber (cioé una forma di organizzaeio
economica che consente il soddisfacimento dei hisadfraverso aziende che
producono beni per il mercato sulla base delle tteipee di profitto e che
impiegano forza lavoro salariata), € caratterizzatprio da quei meccanismi
economici descritti da Karl Marx, tra cui anchenarcificazione del lavoro

salariato.

2S.NEGRELLI, Sociologia del lavoroRoma-Bari, Laterza, 2005, p.5

3 A. GIDDENS, Le conseguenze della modernilogna, Il Mulino, 2007, p. 24
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Sia in epoca antica che piu recente, il lavora#odtoggetto di molti studi che
lo hanno analizzato sotto vari punti di vista: deeltp filosofico (come pena o
come merito), a quello antropologico (come attiwbcaratteristico dell’essere
umano), fino a quello politico-sociale (come vooas e diritto/dovere). La

realta attuale del lavoro e quindi effetto di predomutamenti storici.

Le trasformazioni hanno riguardato non solo il lavdirigenziale, ma anche
guello esecutivo; non solo i lavori manuali, ma feaguelli non manuali.
Richard Sennett, sociologo e scrittore statunitehaefornito un’interessante
descrizione dell'«uomo flessibile», la cui identish € frammentata nella
moltiplicazione dei ruoli che deve ricoprire nelram della sua vita e
soprattutto nella frenetica rotazione delle abiftdfessionali richieste dalla
maggior parte dei lavori moderni. Non esistono palamente stabilita e
fedelta all'azienda, che erano la forza del vecchapitalismo: ora si
impongono l'incertezza, la perenne innovazioneoihtinuo avvicendarsi di
personale. E evidente che un’organizzazione, qogji, essere di successo,
debba riuscire afar divenire le tradizionali famiglie professionaommunity
di persone in grado di programmare e realizzarprdprio autosviluppo,
diffondere esperienze e best practices all'inteen@cquisire competenze

innovative dall'esternd®

Quindi l'attenzione recente e crescente verso maedsione del saper essere
nelle strategie aziendali di gestione ddileman resourceg il segnale piu
chiaro che indica queste grandi trasformazioni rdehdo del lavoro a cui
stiamo assistendo. Oggi, ma ancor piu in futurcare@o le persone, con il loro
bagaglio culturale, la loro educazione, i loro vilda loro volonta di
assumersi delle responsabilita, di mettersi in@iok rischiare per innovarsi, a

rappresentare la base del successo delle orgaitimzaze aziende sono dei

4 http://marcominghetti.noval00.ilsole24ore.com/20T#1r-20-una-social-media-
strategy-per-le-risorse-umane-parte-settima-dalhaidlia-professionale-alla-
learning-community.html
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networkscostituiti da tanti rami all'interno dei quali colano le conoscenze,
le esperienze, le abilita e la professionalita utti ti nodi/persone che i
costituiscono. Piu le aziende avranno la capacitdamgplementare e far
circolare informazioni, progetti e obiettivi comypiu riusciranno a garantirsi

un vantaggio competitivo nel tempo.

Le persone sono la chiave del successo delle azgmioni moderne; «sono le
gualita, le abilita, ma soprattutto i valori e letidpersonali a fare la

differenzas.

®G.BELLANDI, Il talento del leader. Crescere nella vita professle e personale
attraverso una leadership etica e responsapMilano, FrancoAngeli, 2006, p. 19
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1.2 Il contesto storico di riferimento: dall'orgazdazione scientifica del

lavoro al just-in-time

Per tracciare le linee guida di questo cambiaménecessario, innanzitutto,
partire dalla descrizione del contesto storico,amehe economico-sociale, che
ha caratterizzato la societa fino a qualche temapdfutile quindi osservare i

modelli di produzione dominanti nel corso del ‘900.

Partendo dalle osservazioni che nel 1776 avevaeledbAdam Smith (circa il
miglioramento delle capacita produttive ottenuta & scomposizione di una
singola professione in operazioni elementari atéda lavoratori diversi),
'ingegnere Frederic Taylor sviluppa la sua famadea delone best way
Secondo questo metodo per ogni problema esisterseumfunica soluzione
ottimale che pu0 essere raggiunta mediante 'adezdi un solo sistema di
direzione nel quale sia i lavoratori che le macehgono non soltanto piu
produttivi, ma infinitamente pid produttivi che gualsiasi altro sistema. E
guesta idea che sta alla base del progetto di gaizzazione scientifica del
lavoro. Il taylorismo non porta semplicemente ach \separazione tra la
dimensione del «saper fare» e quella del «sapereegdel lavoro manuale da
guello mentale e creativo, ma porta la parcelliizaz del lavoro alle estreme
conseguenze, irrigidendo al massimo anche I'impetgite attivita manuali;
«si tratta cioé di un saper fare ridotto al minithoobiettivo di massima
prosperita grazie alla massima produttivitd poksii uomini e macchine, é
raggiungibile con i principi essenziali e i meccam organizzativi dell’

“OSL” (Organizzazione scientifica del lavoro):

v' Studio scientifico dei metodi di lavoro migliori imelazione alle
caratteristiche di macchinari e manodopera;

v' Selezione e addestramento scientifico dei lavarator

®S.NEGRELLI, Sociologia del lavoroRoma-Bari, Laterza, 2005, p. 13
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v' Costituzione di rapporti di collaborazione tra dguesltimi e la
direzione;
v" Responsabilita e compiti distribuiti uniformemerita manodopera e
amministrazione.
Come € evidente, il taylorismo sostiene il dirigsclusivo dell'impresa alla
piena conoscenza del processo lavorativo e chedg@olo concentrando nel
management le informazioni sottratte agli operaia possibile realizzare quei
livelli di produzione desiderati. «Il benessere ldebratore (...) poteva essere
posto quale obiettivo soltanto dopo che le gramdistjoni della produzione e

dei salari fossero state risolte con soddisfaziGne»

Il taylorismo e spesso associato al fordismo, pereffettivamente entrambi
non avrebbero potuto svilupparsi autonomamenterithine fordismo prende
il nome da Henry Ford, che nella sua fabbrica aotohstica di Detroit,

sfruttando i principi delloscientific managemengla vita ad un modello
organizzativo basato sulla grande impresa, subieneadi montaggio e quindi
sulla produzione standardizzata su vasta scalal feocapace di combinare
quella massa di operai senza abilita “creati” dgldraad un importante

sistema di incentivi e di buoni salari, ottimizzarabsi i risultati.

Tra i principali motivi alla base del superamenioqdeste metodologie di
organizzazione del lavoro possiamo sicuramente ioea® la progressiva
crescita dei movimenti sociali di protesta contro $fruttamento del
Capitalismo nei confronti del proletariato. Questanflittualita nasce
contemporaneamente alla volonta di un «allargamenaoricchimento delle
mansioni$ e all'esigenza di guardare alle motivazioni pitofpnde che
regolano la vita dell'individuo all'interno dellalbbrica. Su questa linea non
puo non essere citato il toyotismo. Si puo, infathistenere che I'avvento di un

"P.G.GABASSI,Psicologia del lavoro nelle organizzazioNljlano, FrancoAngeli,
2006, p. 27
8 IBIDEM, p.18
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regime produttivo non piu taylorista, né fordistasia concretizzato verso la
fine degli anni '80 del ‘900 in Giappone. La novdal modello consiste non
solo nell'innovazione tecnologica, ma anche in Ruelrganizzativa che
valorizza maggiormente le abilitd dei lavoratori, responsabilizza e i
indirizza verso un miglioramento continuo. Quesbduzioni organizzative
consentono di ottenere una produzione flessibilal@i qualita, superiore a
guella che era stata ottenuta fino a quel momeant@dcidente attraverso la
sola innovazione tecnologica. Questo accade inamdmin cui i mercati sono
ormai globalizzati; in cui cioé € sempre piu evigef passaggio da un
mercato geograficamente limitato ad un mercatoscipera i limiti geografici.
Taijchi Ohno, direttore dello stabilimento Toyotpa&dre fondatore del nuovo
sistema di produzione, aveva intelligentementetoaloi scenario, intuendo
che per essere veramente competitivi sarebbe rstatessario ridurre ogni tipo
di spreco organizzativo attraverso un metodo ddpzamne snello e attraverso
il cosiddetto just-in-time L’espressione produzione snella identifica la
filosofia che sta alla base ddloyota Production Systenthe mira a
minimizzare gli sprechi fino ad annullarli. In laeyenerale si puo definire il
JIT (just-in-time) come «un sistema produttivo che garantisce lairugete
perfetta simmetria tra I'offerta dei beni proda@tia domanda che proviene dal
mercato (...), che per funzionare presuppone, 0 sbrapagna, a quattro

requisiti fondamentali:
v L’eliminazione delle risorse ridondanti, considerapreco;

v Il coinvolgimento dei dipendenti nelle decisioniguardanti la

produzione;

v La partecipazione dei fornitori;

15



v Laricerca della Qualita Totalg»

Quello che piu di tutto ha fatto del toyotismo wrande innovazione €, molto
probabilmente, la sua capacita di dimezzare i @stiempi della produzione
delle merci. In un modello di questo tipo divengmirale annullare ogni tempo
morto, in modo da creare un flusso produttivo prikdnterruzioni. Non é
certo un obiettivo facile da raggiungere, ma pusess ottenuto e portare al
successo dell'azienda alla sola condizione di paentare sulla totale
dedizione dei lavoratori che la compongono. Bassindolla produzione di
lotti brevissimi capaci di soddisfare le piu pice@pportunita di mercato, alla
Toyota si preferisce vendere dei prodotti non sdasidzati che rispondano
alle particolari richieste di poche persone, pgititoche non vendere affatto e
accumulare beni in magazzino. Organizzati in pecguadre, dette gruppi di
gualita, gli operai non sono isolati, ma anzi tuttillaborano tra loro per
I'intero ciclo di lavorazione, dalla regolazionelldemacchine al controllo
della qualita. Per questi motivi la manodoperaentbbriche Toyota non solo
non si limita ad eseguire meccanicamente operastandardizzate, ma viene
sollecitata dalla direzione ad esprimere le promiee e a fare proposte di

miglioramento.

E quindi evidente |'abbandono della struttura fetaligerarchica "a piramide"
(alta direzione, direzioni funzionali, personalee@sgivo), a favore di una
maggiore collaborazione tra chi partecipa al prssegroduttivo. E con il
toyotismo che nasce il concetto di qualita totéletto di un lavoro umano
intelligente, capace di azzerare gli sprechi e ainvolgere in questo tutti
dipendenti. La qualita totale rappresenta I'obiettdi riduzione dei difetti di
produzione ad ogni stadio ed implica per questdiconcontrolli lungo tutto

il processo produttivo. Possiamo affermare cheyibtismo riesce a superare

° G.BONAzzI, Storia del pensiero organizzativo — vol. 1. La diee® industriale,
Milano, FrancoAngeli, 2008, p. 166, 167
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il taylor-fordismo anche e soprattutto perché eda lavoratori altamente
responsabili e qualificati che partecipino in madtvo con le proprie idee e
conoscenze, sfruttando le proprie esperienze.réyatientre nel taylorismo é
la fabbrica a determinare il mercato, al contraéb toyotismo € il mercato a
fare la fabbrica e il cliente a condizionare leltgcprodulttive.

Anche in quest’ottica il lavoratore/persona ass@sempre un peso maggiore.
Col toyotismo sembra delinearsi I'idea, oggi cordadh, che solo la presenza
di persone dotate di spirito critico, senso di cesabilita e forte personalita,
possono rendere le aziende competitive e protaigoneostante i continui e

repentini mutamenti del mercato.
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1.3 | vettori della professionalita: la crescita Ide dimensione del «saper

essere» del lavoro

| cambiamenti dei mercati, le innovazioni tecnotbgi, le trasformazioni
istituzionali, insomma il profondo mutamento cheih@estito e continua ad
investire l'ambiente esterno, influisce inevitabéine sulle scelte di
progettazione organizzativa: «le organizzazionedtano snelle e attenuano la
componente gerarchica (...). Le ICT (tecnologie ddlfrmazione e della
comunicazione) e lanowledge societgprono nuove opportunita: non sempre
& facile coglierle e non tutti i problemi vengorisoiti»'°. «Cid accade perché
le nostre Economie sono diventate, non a dasonomie della conoscenaa
guanto le capacita d’accesso al Sapere ed allemaftoni, determinano e
gualificano sempre piu, per ogni tipo di organiZzeae, le capacita di
competere con successo nel mondo globalizZa®»id ha determinato dei
cambiamenti epocali nella societa e di conseguereamodo di lavorare

all'interno delle aziende.

Stiamo vivendo una “nuova rivoluzione industrialegve I'escalation senza
precedenti delle ICT, pone in esubero un crescent@ero di lavoratori
impiegati nei servizi e anche nell'industria, giambiata nell’epoca post-
fordista di vent'anni fa, ma per cui si prevedondienori segni di
cambiamento. L'importanza delle conoscenze, deltedlogie informatiche e

della scienza favoriscono, oggi, 'aumento dei ddettiknowledge workers

Cio che contraddistingue la nostra societa, dunguana metamorfosi del
lavoro e un’espansione dei suoi contenuti relaziandi iniziativa personale

tipici di quella dimensione lavorativa sempre pichiesta dalle aziende ai

19G.CosTA—P.GUBITTA, Organizzazione aziendale. Mercati, gerarchie e
convenzioni.Milano, McGraw-Hill, p.270

1 G.BELLANDI, Il talento del leader. Crescere nella vita professle e personale
attraverso una leadership etica e responsapMilano, FrancoAngeli, 2006, p.55
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lavoratori: la dimensione del «saper essere». w®ocai requisiti tecnici,

qguelli che Negrelli (2005) chiama nel loro insieragaper fare», acquistano
importanza nuove capacita richieste ai lavoratostfordisti che prendono il

nome di «saper essere». Oggi il vantaggio competjier le aziende riguarda
la capacita delle persone che ne fanno parte diisiog ed analizzare I'enorme
massa di informazioni provenienti dallambienteeest e di utilizzarle nel

modo piu efficace possibile. Le informazioni cag8tono la base per le
decisioni e le persone i “mezzi” per sfruttarlenagglio. E cosi evidente la
necessita per i lavoratori di acquisire una nuawdgssionalita adatta a gestire
il cambiamento, fatta non solo di «sapere» e «stgpep, ma anche di «saper

essere» e soprattutto di «voler essere».

SAPERE iguarda le conoscenze di base, le proceduresgketti normativi e
legali;
SAPER FAREcoinvolge la pratica e la professionalita di rydep capacita

delle persone di agire professionalmente nell’oyazione;

SAPER ESSERIopre tutte le caratteristiche che identificaraititudine al
ruolo e la capacita di rispondere con comportamedgguati all’interno

dell'organizzazione; capacita relazionali, coopemag al lavoro,

collaborazione con unita esterne e versatilitdesadtcizio del ruolo.

VOLER ESSERExquesta abilita € legata ai comportamenti ed aorval

personali ed innanzitutto al rispetto dei codicom®logici dell'azienda; ad
un’etica della responsabilita (...). Acquisire questailita significa, pero,
anche sviluppare una sensibilita ed una capac#pie gli altri e le situazioni
in cui si opera; ad avere un pensiero strategicp»t..Quest'ultimo riguarda
la capacita di un soggetto di individuare lo statdesiderato
dall'organizzazione, evidenziando le condizioni,pessibilita e i vincoli di

partenza, e le fasi intermedie da percorrere pggiuagere quello stato.

21BIDEM, p. 77
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Bisogna essere coscienti che la professionalita é@osolo conoscenza e
tecnicismi, ma anche atteggiamenti, relazioni peesonali, metodi e

soprattutto etica delle responsabilita.

| due principali vettori della professionalita songuindi, le persone e |
processi a cui queste sono in grado di dar vifaotessi prendono avvio da
degli input (intesi come risorse umane o tecnologjice producono degli
output che, se efficienti, permettono di raggiuegeon solo obiettivi di tipo
guantitativo ma anche un soddisfacimento qualibatiel customer(cliente
esterno) e detlient (cliente interno all’azienda). Oggi qualita sigodianche
soddisfazione: i processi sono percio determinatiuda serie di mansioni
orizzontalmente omogenee perché collaborativecéottdrnitore/cliente) ma
sempre piu spesso anche verticali che definiscdndavioratore come

protagonista. | processi sono di due tipologie @pali:

- | processi operativi: riguardano la realizzazioe#adattivita esecutive
grazie alle quali un’organizzazione riesce a proglle vendere un

prodotto;

- | processi gestionali: si sviluppano ad un livelldermedio tra la
direzione e la “fabbrica” e riguardano gontroll inteso come
pianificazione e controllo manageriale, fissazion®biettivi e analisi

dei risultati ottenuti.

Un sistema di questo tipo richiede un confrontotiomo tra obiettivi e
risultati grazie ad una partecipazione di persoodivate attraverso relazioni

non solatop-downma anchédottom-up

La tendenza a valorizzare la dimensione del «sageere» costituisce la
principale trasformazione del modo di lavorare eneithprese oggi (fig. 1:
Negrelli 2005).

20



SAPER

ESSERE
AT (Skillz socialil
.-_1'
-I_.l'
-~
:
T - dirteentt
o prafessionisti ’}«E@‘
“ .l'.l-
-~
-
¢
1 P
-~ -
A L~ qundn
c
u -
u opersl,
T impregain
R nen
[ 1] I . L.
L gualificail tecHIcL
L .l'-l-
0 e
o~
e
o
BASSA £
BAS3L QUANTITA | VARIETA' DE COMPITI ALTA

Come e evidente, da un’azione orientata al risultat passa ad un’azione
riferita al processo, che richiede soprattutto padnza intellettuale dell'intero
ciclo lavorativo. Cio ha portato, in molti casi,f@malizzare la richiesta di
gueste capacita relazionali e intellettuali deiolatori direttamente nei
contratti collettivi di lavoro, nei quali gli ingqdaamenti professionali fanno
sempre meno riferimento alle mansioni tecniche o classici compiti

tayloristici, fondandosi invece sempre piu sui rubdl passaggio avviato dai
vari CCNL dalla nozione di mansione a quella di loyorappresenta
sicuramente un indicatore di fondamentale impodatedla crescente richiesta
della dimensione del «saper essere». Richard BElof&003) definisce la
«classe creativa» sulla base di criteri econonessendo costituita dalle
«persone che costruiscono valore aggiunto graniprior alla loro creativita»,

persone che hanno bisogno di veder riconosciut@rdprio contributo

lavorativo e questo vale sia per i dirigenti, clee gli impiegati, che anche per
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gli operai. E owio che esaltare in modo combinesaper fare» e «saper
essere», con tutto quello che cid comporta in amldvorativo, rafforza
fortemente I'autostima del lavoratore che vivra coeno stress I'ambiente di
lavoro. In un contesto di questo tipo, affinché olganizzazioni sviluppino
una capacita di rinnovamento, diventa decisiveadg di fiducia che il vertice
dellazienda ripone nei propri collaboratori, sdprdio nei dirigenti che
guidano I'azienda verso il futuro. Si deve accoedaro fiducia, spronarli alla
collaborazione, al dialogo, alla responsabilizzagid-are cio significa attivare
un processo dempowermentche distribuisce il potere e le responsabilita
lungo I'organizzazione e fa sentire i lavoratori geri protagonisti. Questa
strategia si basa su un bilanciamento tra «guidarale e conduzione
decentralizzata, tra dirigere e lasciar fare, fowidsi su una cultura d'impresa

partecipativa (...).%¥

Anche per questo, il determinarsi di rischi psi@alb nelle aziende,
rappresenta un tema sempre piu dibattuto. «L'ati@ez verso i rischi
psicosociali nelle dinamiche di “incidenti” o “infimni” sul lavoro, viene
messa a fuoco a seguito della crescente consapesoldi un rapporto
persona-ambiente di lavoro critico o comunque disionales’, sempre in
un’ottica di ampliamento della centralita delleorse umane nei luoghi di
lavoro. Linteresse crescente verso lo studio dsftess correlato al lavoro ha
attirato I'attenzione soprattutto della psicologtde negli anni ha elaborato
diverse teorie. Per esempio durante il biennio I'Unione Europea ha
finanziato il Progetto “Psychosocial RIsk MAnagemenEuropean
Framework” (PRIMA-EF), finalizzato a creare un miboleeuropeo per la

gestione dei rischi psicosociali. Tale progettopleatato alla elaborazione di

3 |BIDEM, p. 133

4 A. AIELLO —P.DEITINGER— C.NARDELLA, Il modello “Valutazione dei Rischi
Psicosociali” (VARP). Metodologia e strumenti peraugestione sostenibile nelle
micro e grandi aziende: dallo stress lavoro-cortelal mobbingMilano,
FrancoAngeli, 2012, p. 25
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un interessante modello di valutazione dei rischicgsociali: il modello
VARP, calibrato sul contesto italiano, che «propone percorso di
valutazione dei rischi psicosociali articolato imgue fasi, assimilabile a

quello di valutazione di qualsiasi altro rischivdeativo>->:

Identificazione dei

rischi/rischi
/ psicosociali \
Rivalutazione del Valutazione dei
rischio rischi psicosociali
Monitoraggio Attuazione di
dell’ efficacia delle strategie di
strategie di controllo del
intervento rischio - interventi
S

| profili lavorativi che si sviluppano e che vengonichiesti oggi risultano
essere, quindi, piuttosto diversi rispetto al passerescono i lavoratori con
orario parziale, le forme para-subordinate, autagmongli impieghi
imprenditoriali e manageriali. Ne risentono, di seguenza, soprattutto la

stabilita e I'uniformita dei rapporti di lavoro.

Le aziende hanno bisogno della persona giusta ahento giusto; non
richiedono piu solo conoscenze! Queste conosceevend essere affiancate
anche da determinazione, motivazione, valori, coewgza, capacita di

problem solvingtime managemergcc...

5 |BIDEM, p. 119
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Investire sulla qualita del personale e indispemsaer dare efficacia ed
efficienza al processo produttivo e al lavoro: sgbuntando sulle

professionalita, incentivando gli effettivi merdéii risultati, dando strumenti
formativi e tecnologici adeguati, si possono forenkvoratori di successo e
leader di se stessi. Il leader € una persona ir@encon sé e con il mondo
circostante, € una persona disponibile ad impadotta di una particolare
abilita nel saper motivare e coinvolgere gli akéripercido sempre piu richiesta
dalle organizzazioni moderne. Si e leader non penina 0 successione, ma
piuttosto per una concessione di potere da partendmbri di un gruppo, per
esempio di un'azienda. Sempre piu spesso la prasdinzersone con queste
caratteristiche, capaci di questo tipo di influemeermina il successo o |l

fallimento di un’organizzazione.

Ed & proprio per questo che la selezione del palsaron si basa piu su un
semplicescreeningdei curricula e del sapere individuale, ma anchsistemi
di analisi della personalita e dei valori dei laatori stessi.

Si & ormai giunti ad un nuovo concetto di lavotoe deve essere inteso come
strumento chiave per una visione unitaria della déll’'uomo, che non puod
piu essere compreso, in maniera esclusiva ed oggete dall'approccio delle
classi sociali né da quello dei modelli produttivi.

Il lavoro cambia e con esso, come abbiamo vistanbta anche la
combinazione tra le due dimensioni del “saper fareel “saper essere”.
Mentre la letteratura giuridica, economica e ancdmciologica si €
storicamente soffermata di piu sulla dimensioneifativa del “saper fare”,
recentemente sono cresciuti gli studi che evidexziamportanza crescente
della dimensione del “saper essere”.

Non si puO piu guardare solo alla produttivita, e#ndimento e
all'ottimizzazione: € necessario sfruttare piu aftiemente possibile la
soggettivita delle persone, che «per Spaltro é&sikime delle azioni e dei
pensieri caratteristici di un dato individuo, chasferito nel mondo del lavoro
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diventa l'insieme dei pallini dei singoli lavoratandipendentemente dai ruoli
e livelli gerarchici#®,

Oltre ad investire in nuove tecnologie o nuovi bess, le organizzazioni
necessitano quindi di puntare sul coinvolgimenton@® maggiore delle
risorse professionali interne per innovare e mighe i processi produttivi,
valorizzando il patrimonio aziendale.

In questo processo di valorizzazione potrebbe gvelgna funzione chiave la
formazione, che costituisce una “palestra”, attrswela quale acquisire
continuamente e migliorare le proprie conoscenapgi®), competenze (saper
fare) e i propri comportamenti (saper essere)ninttica di crescita personale
e dell'azienda.

%P G. GaBASSI, Psicologia del lavoro nelle organizzazioMilano, FrancoAngeli,
2006, p. 11
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1.4 La quick response nel mercato del lavoro

La Costituzione delle Repubblica italiana considétavoro come un diritto

dell’essere umano e lo richiama all’art. 1, all'&te all’art 36.

L’art. 1 Cost. nella parte dei “Principi fondamdiitaostiene che KItalia &
una Repubblica democratica, fondata sul lavoro.doaranita appartiene al
popolo, che la esercita nelle forme e nei limitll@eCostituzionep mentre
l'art. 3 comma 2 afferma cheE compito della Repubblica rimuovere gli
ostacoli di ordine economica e sociale, che, limita di fatto la liberta e
'uguaglianza dei cittadini, impediscono il pienwilsppo della persona
umana e leffettiva partecipazione di tutti i laabori all’organizzazione
politica, economica e sociale del Paeskdart. 36, inoltre, sottolinea cheil«
lavoratore ha diritto ad una retribuzione propormita alla quantita e qualita
del suo lavoro e in ogni caso sufficiente ad assi®ia sé e alla propria

famiglia un’esistenza libera e dignitosa».

Insomma, lavorare € un diritto, ma il mondo delolav oggi € molto

competitivo, globalizzato e frenetico e i cambiatheme lo caratterizzano
sono imprevisti e imprevedibili: ecco perché lalafche devono affrontare le
persone e piu complessa ed ecco perché é necesssei@ pronti ad utilizzare

al meglio le occasioni che esso ci offre!

Preparazione tecnica, studio, determinazione: pueesto solo alcuni dei

requisiti fondamentali per riuscire ad avere susgdagvorativo oggi.

Accanto a questo & perd necessario che nel memagtituito da domanda e
offerta di lavoro) ci siano soggetti che riescadoirgteragire velocemente ed
attivamente con i lavoratori: “agenti del lavordiecriescano a dare deti@ick
response Per poter considerare il lavoro come un vero epgo diritto
soggettivo, € necessario valorizzare il talentdedpersone e promuovere il

merito attraverso la velocita di risposta.
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Letteralmente, infatti, lguick respons@uo essere definita come una risposta
veloce, ovvero una tecnica di risposta rapidaagtl@manda di lavoro attraverso
una pianificazione costante degli iperveloci precgsoduttivi e attraverso la
raccolta continua di dati dal mercato. Parola diwedvelocita. Adattamento
veloce e continuo alla domanda del cliente, cite \alonta delle persone di
lavorare. Questa e sicuramente una teoria che ibadata ai nostri tempi,
perché funziona in situazioni di grande variabititme quella che caratterizza

il mercato del lavoro oggi.

Le agenzie per il lavoro acquisiscono un ruolo fondntale in questo
scenario: esse sono gli enti autorizzati dal Merstdel Lavoro e delle
Politiche sociali ad offrire i servizi relativi aothanda e offerta di lavoro.
Insieme alle APL, svolgono attivita di intermed@z¢ anche le scuole, le
universita pubbliche e private, i comuni, le asapiini dei lavoratori, i

patronati, gli enti bilaterali e le associazionnz fini di lucro che hanno per
oggetto la tutela del lavoro, fino ai vari sitiembet dedicati al lavoro. Tutti
guesti soggetti hanno I'obbligo morale di risporedeelermente alle richieste
di lavoro delle persone, per combattere la discazigme, soprattutto
giovanile, ed agevolare il ricollocamento lavoratidi coloro che a quaranta,

cinquant’anni hanno perso la propria occupazione.

La crisi economica ha cambiato in profondita iltealel mercato del lavoro in
Italia ed ha sconvolto il sistema produttivo mazhfido profondamente, di
conseguenza, quello occupazionale. La questionBoarlpazione €& un
problema profondo e drammatico per la nostra ger@ra: nel mese di luglio
2014 il tasso di disoccupazione in Italia era @&ri2,6%, in aumento di 0,3
punti percentuali su giugno, e sfiorava quasi ¥e4@er i giovani dai 25 ai 34
anni. E evidente che di fronte a tali mutamentiriposte devono essere

immediate ed efficaci in modo da rendere piu dircanilimercato del lavoro.

In questo scenario di imprevedibilita, dove le ade non possono che puntare

sulle risorse umane per avere successo, gli agknintermediazione tra
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domanda e offerta di lavoro hanno il fondamentalde&cato compito di
individuare e valorizzare il “capitale umano edeltgttuale”. «l veridrivers
della creazione del valore tendono sempre piu endare le persone dotate di
una professionalita integrale fatta, non solo diitablegate alsaper faree al
sapere ma anche di qualita e valori personali legatsaber esseteal voler
essere al saper far faree al saper creare benessefé. Le aziende oggi
vogliono queste persone, che non sono solo teceicge professionalmente
preparate ma che sono anche determinate, caris@afropositive e con

capacita di ascolto attivo e valorizzazione desrtl

Chi fa intermediazione tra queste esigenze deliende e la volonta delle
persone di lavorare, € un operatore professioratizehe gia utilizza tutti gli
strumenti tipici del processo di selezione, maaee farlo velocemente e nel
modo piu efficace ed efficiente possibile: devegraggere, quindi, I'obiettivo
di facilitare l'incontro tra domanda e offerta divbro (efficacia), con la

minima allocazione possibile di risorse (efficiepzsoprattutto di tempo.

E necessario garantire ai lavoratori risposte vetmmunicando loro in modo

trasparente ed equilibrato le reali opportunitaitheondo del lavoro offre.

'7G. BELLANDI, Il talento del leader. Crescere nelita professionale e personale
attraverso una leadership etica e responsabilé&an®liFrancoAngeli, 2006, p. 17
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CAPITOLO 2

PROCESSO DI SELEZIONE E TIME MANAGEMENT: LA
CENTRALITA DELLE RISORSE UMANE

2.1 1l processo di selezione del personale: la fasdiminare, di recruiting, di
valutazione e di inserimento
La selezione del personale € un processo voltaeetare I'idoneita, attuale e
potenziale, di un candidato a svolgere un lavoom soddisfazione sia del
lavoratore che dell’azienda stessa. Per questoada di un efficace processo
di selezione deve essere necessariamente unagppetisca di gestione delle
risorse umane ed una programmazione delle cardeneualmente I'azienda
deve definire un processo di pianificazione, colatieo budget, nel quale
siano considerati:

» «l costi che si ritiene che I'organizzazione azidagessa sostenere;

| nuovi ruoli che occorrera ricoprire adeguatamgnte

» Le risorse disponibili, sia in termini di rotaziodel personale esistente

che di promozioni (politica della mobilita interealelle carriere);

« La quantita e il tipo di persone che occorrera mesa all'esterno’.
La crescita della competitivita e il rapido svilgppecnologico a cui sono
sottoposte le organizzazioni moderne, presuppongormortanti e attenti
cambiamenti nella gestione delle risorse umanegydreone diventano il vero
vantaggio competitivo, il fattore strategico di sesso. Questo non vale solo
per le grandi multinazionali, ma anche per le pieo® medie imprese, che
dovranno anch’esse innovare i sistemi di gestioglepdrsonale, ispirandosi

alla centralita delle persone.

'8 G. DEGLI UBERTI, La selezione del personale. Reclutare, intervistavalutare.,
Milano, ed. Scuola di Palo Alto, 1996, p. 11
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Le fasi in cui si articola generalmente un procetisselezione, sono quattro:

Personnel planning

Preliminare Job analysis
Recruiting (fonti
interne e fonti esterne
importanza del

Di reclutamento curriculum vitae
Colloqui e interviste;
assessment center
test psicometrici (es:

Di valutazione BFQ)
Proposta dilavoro e
Di inserimento inserimento

o

Quando si parla di selezione del personale siamdéti spensare,
semplicemente, a quel processo finalizzato allinsento di un individuo in
azienda, a copertura di una determinata posizianerativa. Nella realta dei
fatti, questo processo si presenta, oggi, comecqgsaldi molto piu articolato.
Per poter raggiungere e mantenere dei livelli gtativi e qualitativi degli
organici adeguati per I'organizzazione e per farth& essa sia sempre capace
di rispondere prontamente ai cambiamenti esterme@essario partire dalla
definizione del piano del personale (fase prelimegpaln questa prima fase si
provvede quindi a pianificare i fabbisogni di riserumane necessari nel
tempo per raggiungere gli obiettivi che I'aziendeafissato.
La prima attivita che il responsabile della selagi@onduce e Ipb analysis
un sistema di raccolta di informazioni su una posie lavorativa, che
comprende sia I'analisi delle caratteristiche dplgizione per cui il soggetto
e candidatojéb description, sia l'individuazione delle competenze necessarie
richieste per ricoprire quella posizionee(son specification
= Quando si parla dob description si fa riferimento ad una mappatura
in profondita delle attivita, dei compiti e dellesponsabilita collegati
ad ogni posizione. «La posizione puo essere daftotme un insieme

relativamente omogeneo di compiti professionalcua realizzazione,
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che puo richiedere l'utilizzo di specifici strumedt lavoro, consente
di raggiungere gli obiettivi a essa attributti»Si tratta di indicare il
nome o titolo della posizione, le sue finalita pipali, la collocazione
in organigramma, precisando il numero dei colleghle relazioni

gerarchiche e le principali mansioni;

= La job analysis prevede, poi, accanto allgob description
individuazione di tutte quelle competenze chestiattende che |l
candidato possegga. Utilizzeremo qui uno dei pmpdiei schemi di
analisi delle competenze, «ovvero la trasposizitaiena del modello
Knowledge, Skill and Ability/Aptituddi matrice anglosassone, che
compie una distinzione tra  conoscenze, capacita e
qualitd/comportamentf Le conoscenze si riferiscono ad un sapere di
tipo tecnico-specialistico generale; le capacitdspoo essere legate
allo svolgimento di un lavoro grazie all'utilizzoi dina serie di
conoscenze, 0 possono essere trasversali, cioespemifiche di una
professione ma legate a delle caratteristiche patsael soggetto
grazie alle quali egli risponde in un determinatadm agli input esterni
e che gli permettono di tradurre una conoscenzanmmportamento (es:
problem-solving orientamento ai risultati, spirito di iniziativa),..
infine le qualita/comportamenti sono delle doti dfiehe
dell'individuo di tipo operativo e relazionale, diondamentale
importanza sia per orientare il proprio modo dragn azienda, sia per
implementare le capacita stesse. La definizionqudisto insieme di
competenze attese, prende il nome p#irson specificatian che
presuppone una specificazione di tutte quelle amro=e, capacita e

qgualita richieste per realizzare adeguatamente feda@emente le

19C. G.CoRTESE-A. DEL CARLO, La selezione del personale. Dalla ricerca
all'inserimento in azienda: come scegliere il catato migliore. Milano, Raffaello
Cortina Editore, 2008, p.3

2 |BIDEM, p. 7
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attivita individuate nellgob descriptione per raggiungere gli obiettivi

dell’'azienda.

» «ll completamento dellgob analysiscon la person specification
costituisce la base di partenze per la definiziabeigob profile, ovvero
del profilo professionale del candidato idedlessi parla, percio, di
una scheda riassuntiva di tutte le competenzeguiséi psicofisici,
professionali e personali (che vanno dalla sfetadger fare, a quella
del saper essere fino alle motivazioni personale una persona
dovrebbe avere per ricoprire una determinata pms&ze svolgere al
meglio un determinato tipo di lavoro. jbb profile si ottiene grazie
all'incrocio tra i dati ottenuti dallgob analysise i dati provenienti dal

mercato del lavoro.

Quali figure professionali sono richieste? Qual gercorso di studio
propedeutico per ricoprire una determinata pose?orE quale
I'esperienza professionale? Quali sono le caratiehie e i contenuti
salienti dei vari contratti collettivi di lavoro? u@li sono i tipi di
contratto che le aziende possono stipulare corvar#ori? Queste
sono solo alcune delle domande a cui il selezioaadeve rispondere
per cercare di conoscere meglio il mercato delrlawa avere quindi
la capacita di definire ijob profile con la dovuta professionalita e
accuratezza.

Nel profilo professionale si devono specificarechgmmente il range
di etd appropriato per ricoprire la posizione per & € attivato |l
processo di selezione, i limiti geografici entrd ducandidato deve
preferibilmente risiedere, il titolo di studio pappropriato, la durata
prevista dell’esperienza lavorativa, la delimitagalel tipo di azienda
da cui il soggetto deve provenire (é important@tio che abbia gia

svolto mansioni simili in aziende che operano nellesso settore),

Z|BIDEM, p. 10
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'inqguadramento e la retribuzione previsti per ofterra il lavoro e,
ovviamente, si devono specificare le conoscenze;algacita e le
caratteristiche comportamentali in funzione detiaipione in oggetto.

Una volta stabilite quali siano le tipologie di costenze professionali
occorrenti, si puo attivare un piano di reclutarneat successivamente un
piano di selezione. Questi «non andrebbero effetiuanodo estemporaneo e
contingente, bensi nel quadro di una precisa pnoguazione che ne
identifichi gli obiettivi specifici, i mezzi per &bntarli e i costi che ne
derivano%® Purtroppo non sempre & cosi: spesso le aziemddtaso che si
presenti un problema da risolvere anziché preweninittavia la soluzione al
problema sta, ancora una volta come gia abbiamto,deel personnel
planning

L'imperativo € trasformarsi continuamente per ritesca rispondere
efficacemente ai cambiamenti esterni. L'ambienteéfdrmento di un’azienda
«comprende tipicamente il settore di appartenetezanaterie prime e |l
mercato, ed eventualmente le risorse umane earifatternazionali$®, cioé
tutti quei fattori con cui essa € in interazioneetla e che hanno un effetto
immediato sulla sua capacita di raggiungere gletivi. «Le organizzazioni
devono correre velocemente per tenere il ritmo clnbiamenti che si
verificano intorno a lord®.

Per questo il settore delle risorse umane ricey®@ og'attenzione crescente,
soprattutto in termini di reclutamento dell’orgamiaterno.

Anche in ltalia per definire questa seconda fasetiBzza spesso il termine

ingleserecruiting. Il recruiting rappresenta il vero e proprgtepiniziale del

2 G.DEGLI UBERTI, La selezione del personale. Reclutare, interviseavalutare.,
Milano, ed. Scuola di Palo Alto, 1996, p. 31

#R.L. DAFT, Organizzazione aziendale, quarta edizioiMilano, APOGEO s.r.l.,
2010, p.123

#|BIDEM, p. 370
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processo di selezione attraverso il quale si rdmagn certo numero di

candidature di soggetti gia tendenzialmente casndenti ai requisiti di base

richiesti. Il recruiting & percio lo strumento principale che un’organizaaei

ha a disposizione per esprimere la propria domantvoro, tenendo sempre

anche conto delle esigenze del mercato esterno. \dtia stabilite le

caratteristiche del candidato ideale a ricoprirea Weterminata posizione

vacante, occorre decidere dove andare a cercadistoBo due tipologie

principali di fonti di reclutamento:

1)

2)

Le fonti interne, di fatto, si riferiscono a quebeioni di ricerca di
personale messe in atto dallazienda stessa, aieo faéguito per
esempio ad eventuali richieste dei dipendenti, asférimenti e
promozioni, a corsi interni, all'analisi dei rualopo I'applicazione del
meccanismo dellgob rotation ecc... Le fonti interne «rappresentano
un patrimonio di risorse umane che, spesso, nenatho altro se non
di essere utilizzate al meglit» nel quadro della definizione di una

precisa politica delle carriere e mobilita interna.

Le fonti esterne sono molto piu variegate: si farinento in primo
luogo alle varie autocandidature, alle inserzianrigiste, su giornali o
sul web, ma anche alle segnalazioni professiomafiitt da persone
gia dipendenti dell’azienda o appartenenti ad amenoncorrenti e
non. | giovani in cerca di occupazione meritano ooasiderazione a
parte: in questo caso perdcruiting si sfruttano una serie di strumenti
che vanno dagli elenchi nominativi dei diplomatguelli dei laureati,
specialisti, master forniti dalle universita, firagli iscritti agli albi
professionali. Infine l'azienda puo anche decideierivolgersi a

societa di consulenza esterne o agenzie per itdavo

% G.DEGLI UBERTI, La selezione del personale. Reclutare, interviseavalutare.,
Milano, ed. Scuola di Palo Alto, 1996, p. 40
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La funzione di reclutamento puo, quindi, essereltavgia direttamente
dall'azienda interessata, che indirettamente appadgsi a societa o agenzie
specializzate, abbattendo cosi il costo molto eteyer le piccole e medie
imprese di tener in piedi un ufficio Reclutament®&elezione che, di fatto,
funzionera solo sporadicamente.

«ll candidato giusto nella posizione giusta: e ¢tmes$obiettivo del
selezionatore®

In una situazione di ricerca da parte delle aziedokenta percio basilare per i
candidati capire I'importanza di wurriculum vitaeefficace (soprattutto nei
casi di candidatura spontanea), che attiri I'afiamz su di sé.

Le candidature spontanee potrebbero infatti appacome il modo piu
semplice ed economico di ricercare personale; essktuiscono, invece, un
alto costo per I'azienda relativo alla loro esamioae ed archiviazione. Una
volta ricevuto un certo numero di domande di assunez si deve operare
quella che potrebbe essere definita una selezialie sarta. E comunque
fondamentale per l'azienda avere una gamma di datidmolto ampia e
variegata su cui far affidamento: per questo maggeil numero di CV in
database,maggiore € la probabilita per l'azienda di trovanié che sta
cercando.

Il curriculum vitaee un vero e proprio biglietto da visita con cuwiahdidato si
presenta all'ipotetico datore di lavoro futuro eigh@ rappresenta la prima
fonte di conoscenza tra i due, deve essere redattonodo piu accurato e
professionale possibile. «E sulla base del cumiuvitae che il responsabile
dell'azione di reclutamento e selezione opererapritaa cernita gcreening
tra i candidati® . «Imparare a valorizzarsi: & questa la regolaod’per

rivolgersi con efficacia al mercato del lavofd»

#\W. PASSERINI, Il colloquio di selezione: che cosa fare prima, alte e dopo e le
200 domande piu frequenti a cui bisogna rispondéetig Editore, Milano, 1999,
p.13

' G. DEGLI UBERTI, La selezione del personale. Reclutare, intervistavalutare.,
Milano, ed. Scuola di Palo Alto, 1996, p. 20
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Si e da sempre stati consapevoli che il tempo iggte dagli esperti di
selezione per Iscreeningdei CV fosse davvero poco, ben minore rispetto a
guello che ognuno di noi dichiara di impiegare. UXle recentissime ricerche
parlano addirittura di pochi secondi usati dai utatori oggi: «e tanto piu
linearmente e professionalmente il CV e scrittataeto piu facilmente, e
rapidamente, ritrovano le informazioni che ceredho

Generalmente in ogni CV é presente il nome e ilhooge del candidato, la
nazionalita, la sua data di nascita, la residendademicilio, i vari recapiti
(numero di telefono, eventuale fax e indirizzo eéjmn& molto importante
descrivere con chiarezza, ma con uno sforzo detsiitt di esposizione, le
proprie esperienze lavorative (elencandole dallar@cente a quella svolta piu
lontana nel tempo), il proprio iter formativo eistiruzione (scuole frequentate,
titoli conseguiti, votazioni ottenute e corsi freqguati) e le eventuali lingue
straniere conosciute a livello di capacita di letfuscrittura ed espressione
orale. Una particolare attenzione deve esseregbaeahche alle referenze: per
evitare di appesantire inutiimente il CV, possorssege specificate su un
documento a parte e allegate o anticipate corateffreferenze disponibili su
richiesta”. Infine, &€ necessario non sottovalutaneportanza della fotografia
che il candidato deve inserire nella parte inizidéd curriculum vitae: e si
fondamentale costruire un profilo “appetibile” pkr aziende grazie alle
proprie conoscenze ed esperienze, ma € altresi aleeoin una pila di
documenti che il responsabile delle risorse umaenve canalizzare, la foto
inizialmente puo fare la differenza colpendo la atienzione.

Oggi il reclutamento si &€ spostato in gran pariglisschermi dei computer e
sta diventando progressivamente sempre piu “sogal’ questo ogni persona

iscritta ai vari social networks(come Facebook, Twitter, Instagram, ma

2 |BIDEM, p. 51

2 hitp://miojob.repubblica.it/notizie-e-servizi/nagzdettaglio/quei-pochi-istanti-per-
un-cv-cos-decidono-i-selezionatori/4191145
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soprattutto Linkedin) dovrebbe dare una giusta igimadi sé, “mettersi in
vetrina”, dato che ipoteticamente potrebbe esseckitato anche attraverso
qguesti nuovi mezzi. «Digital recruiting has certgioome a long way in such
a short time3 e con la rivoluzionale diffusione dsbcial networksa partire
dal 2008 e cambiato radicalmente il modo di certapersone, anche a scopo
lavorativo e quindi di reclutamento: si parla itifdi e-recruitment

L’ e-recruitmentha lo scopo di mettere in contatto aziende e dcaaticli
riducendo i tempi di selezione per le aziende eemtamndo le possibilita di
contatti per gli utenti in cerca di occupazione.gDsgplo pochissime aziende
non hanno nel proprio sito web una sezione dedizajaesta attivita, poiché
cosi & molto piu semplice per loro gestire in madide le varie candidature.
La terza fase che caratterizza il processo di melezdel personale € quella
della valutazione: una fase molto delicata in dudecide in merito ad un
eventuale inserimento lavorativo dei candidatiuttl. «<Un’assunzione non e
pil un’operazione prettamente meccanica fatta andlisi dei titoli e delle
esperienze professionali, ma una vera e propriageafia del soggettos di
cui saranno valutati anche gli interessi e le naaioni.

Avendo raccolto un vasto numero di CV, il respoiisatbella selezione deve
adesso attivare una prima valutazione di essi obrede il nome dscreening

si controlla che i candidati rispondano a dei rsguminimi affinché possano
essere inseribili nella posizione per cui si evatt il processo di selezione.
Una buona abitudine € quella di organizzare i culai secondo un ordine
decrescente di coerenza con il profilo ricercatdaequella organizzazione
iniziare a convocare i candidati che si trovandengtime posizioni. Dopo uno
screeningdei curricula ed una selezione di quelli ritenwalonei si passa,

quindi, alle prove di valutazione che avvengono/ipreontatto del candidato,

30 hitp://mashable.com/2012/05/13/social-recruitinchteloqy/

¥ G.VALDONIO —M. BIANCO, Le societa di ricerca e selezione del personialgole
24 Ore, 2000, introduzione
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per spiegare la finalita della convocazione rispedi profilo ricercato
dallazienda. Questa fase si caratterizza per Imenase metodologie che
'organizzazione ha a disposizione, tra le qualri vpi di intervista,
I'assessment centerla somministrazione di test psicometrici.

Prima di avviare un colloquio il responsabile deltelezione deve
assolutamente recuperare e rileggere la documentattinente alla ricerca
di personale in oggettgop description, person specification, job profike il
materiale riguardante il candidato (CV ed eventalmanda di assunzione).
Il selezionatore avra inoltre in dotazione la cdsith scheda colloquio, uno
strumento fondamentale, necessario per prendemgnapp modo preciso ed
accurato nella fase centrale del colloquio e nomdgye informazioni
importanti. La scheda non deve essere compilatassadamente durante il
colloquio, ma anche subito dopo (&, tuttavia, buooana non far trascorrere
troppo tempo!): alcuni selezionatori preferiscortte aquesti due momenti
rimangano separati per evitare che lattivitd driteoa interferisca nel
dialogo. La scheda per la trascrizione del colloggiicompone di varie parti
tra cui: i dati anagrafici del candidato, le inf@moni relative all’istruzione
scolastica, alle conoscenze linguistiche e a quefmatiche, ad eventuali
corsi di formazione (queste parti possono essargitate piu semplicemente
a partire dalcurriculum vitae evitando inutili perdite di tempo). Molto
importanti sono le sezioni relative alle esperiet@mmrative, alle aspettative
professionali, alle motivazioni al cambiamento e li agnteressi
extraprofessionali, che meritano un approfondimeatcurato durante |l
colloquio.

Con la scheda il selezionatore si aiutera a fissgrassaggi critici, emersi
durante il colloquio, della vita professionale dlelgualita del candidato che

sta valutando
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Esempio di scheda di colloqui&:

SCHEDA COLLOQUIO

Figura professionale: Archiviazione Data:
Altre figure professionali:
DATI ANAGRAFICI/DEMOGRAFICI
Cognome Nome
Nato/a il Residenza Citta
Tel. Cell. e-mail
Stato civile Automunito
ISTRUZIONE SCOLASTICA
Medie Sup. Anno Voto
Universita Anno Voto
CONOSCENZE LINGUISTICHE CONOSCENZE INFORMATICHE
O ott. O buono [ discr. [ scol.
[ ott. [Ibuono [ discr. [ scol.
[Jott. [ buono [ discr. [] scol.
[Jott. [Jbuono []discr. [] scol.
CORSI DI FORMAZIONE/SPECIALIZZAZIONE
Ente Titolo Anno Anno Durata
ESPERIENZE LAVORATIVE
1) dal / al Azienda Localita CCNL | Liv. | Retr. Mansione entrata
/
Ne° dip. Prodotto/Servizio Fatturato Mansione uscita
2) dal / al Azienda Localita CCNL | Liv. | Retr. Mansione entrata
/
Ne° dip. Prodotto/Servizio Fatturato Mansione uscita
3) dal / al Azienda Localita CCNL | Liv. | Retr. Mansione entrata
/
N° dip. Prodotto/Servizio Fatturato Mansione uscita

ESPERIENZE PROFESSIONALLI

MOTIVAZIONI AL CAMBIAMENTO

ASPETTATIVE PROFESSIONALLI

INTERESS| EXTRAPROFESSIONALI

NOTE

% C.G.CoRTESE-A. DEL CARLO, La selezione del personale. Dalla ricerca
all'inserimento in azienda: come scegliere il cattato migliore. Milano, Raffaello
Cortina Editore, 2008, p. 58
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Il colloquio e, tra i metodi di selezione, lo stremto piu utilizzato, in
particolar modo quello individuale. Esso pu0 essededinito come una
particolare forma di intervista finalizzata ad agfpndire le motivazioni che
hanno portato il candidato a proporsi o a rispoa@dfannuncio per ricoprire
guella determinata posizione per cui e stato caswoclLa tipologia di

colloquio si definisce secondo tre elementi:

» Il grado di strutturazione (strutturato, semi-strtdto, non-strutturato);
* Il numero di persone coinvolte (individuale o dugpo);

e Lo stile di conduzione (amichevole, professionale,

aggressivo/pressante).

Attribuiamo l'aggettivo “strutturate” a quelle imtaste in cui a tutti i candidati
«sono poste le stesse domande nella stessa foiomdae nella stessa
sequenza®; stara poi a loro reagire in totale liberta ad wtesso stimolo.
Quindi, anche se l'intervistato ha la piena liben& fornire le risposte e
lintervistatore dovra stare bene attento nel g@meanquesta liberta, in
concreto, il fatto che tutti debbano rispondere atesse domande nello stesso
ordine conferisce all'intervista un’evidente rigali Quella strutturata e, tra
tutte, il caso piu evidente di tentativo di medma tra due approcci di
rilevazione dei dati: I'approccio quantitativo eapgproccio qualitativo. Nel
primo il disegno della ricerca precede la ricertessa, le rilevazioni sono
compiute su un campione statisticamente rapprasemtiella popolazione e i
dati che vengono raccolti, di carattere numeriengdono alla generalizzabilita;
nel secondo, invece, il disegno della ricerca sstraisce nel corso

dell'indagine stessa dato che anche il soggetidiatiu partecipa attivamente,

% P.CORBETTA, Metodologia e tecniche della ricerca socidlevulino, 1999, p. 412
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si osservano casi singoli e quindi i risultati otitB non tendono alla
generalizzabilita, ma piuttosto alla specificita:oliiettivo dell'intervista
gualitativa & quindi «quello di accedere alla peipa del soggetto studiato:
cogliere le sue categorie mentali, le sue integaiehi, le sue percezioni ed i
suoi sentimenti, i motivi delle sue azioni. (...) Men nel caso del
guestionario standardizzato/quantitativo I'obieitié collocare l'intervistato
entro schemi prestabiliti dal ricercatoté»Ecco perché l'intervista strutturata
e una tecnica ibrida che, da un lato, assicuracena standardizzazione dei
dati raccolti e, dall’altro, un’apertura verso Hhgta profondita degli
intervistati.

Nel caso dell'intervista semi-strutturata, inved@ptervistatore ha a sua
disposizione una “traccia” generale da seguiretptare tutte le tematiche
che devono essere affrontate, ma la formulazidaesequenza delle domande
sono lasciate alla sua libera decisione. Questodoegarantisce che tutti gli
argomenti rilevanti siano discussi e tutte le infazioni necessarie all’analisi
siano raccolte, ma, allo stesso tempo, garantisnehea la liberta
dell'intervistatore nel porre le domande e delBinistato del fornire le
risposte. Questa flessibilita, come abbiamo appési@, non era possibile
nell'intervista strutturata.

Nell'intervista non-strutturata, infine, le domangeste all'intervistato non
sono prestabilite né nella forma, né nel contenBtoprio perché varia da
soggetto a soggetto e segue ogni volta un itirerdinerso, questo tipo di
intervista e spesso definita anche intervista &bey in profondita.
L’intervistatore ha il solo compito di far conoseall'intervistato i temi che
vuol trattare durante la conversazione, ma lasche& sia quest’ultimo a
“condurre il gioco”, stimolandolo di tanto in tantad approfondire una
risposta piuttosto che un’altra o evitando divagazieccessive. Dato che
l'intervista non-strutturata segue i tempi dell@ntistato €, tra le tre principali

% |BIDEM, p. 405; 407
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tipologie di intervista, quella che ha una durataggiore che puo arrivare
anche a diverse ore.

Finora abbiamo sempre parlato di interviste indigidd ma sempre piu spesso
le aziende ricorrono oggi ad interviste di grupoando, si potrebbe pensare
che la presenza di piu individui influenzi le risp® dell’intervistato che di
volta in volta viene interpellato dall'intervistag In realta in certi casi
l'interazione tra piu candidati puo essere prodattli approfondimenti e puo
far emergere questioni che non sarebbero emerseolttaqui individuali.
Herbert Blumer, uno dei piu conosciuti sociologiteorici della ricerca
qualitativa, ha affermato che «un numero limitatandlividui (...) radunati
assieme a discutere in gruppo €& di gran lunga pie di un campione
rappresentativo». Non va sottovalutato, infinendene risparmio di tempo
che si ha con un’intervista di gruppo anche sdaoente, il prodotto che si
ottiene e diverso (non si possono raccogliereiddividuali!). Possiamo citare
anche altre forme di colloquio, tra cui il collogun serie e il colloquio panel.
Il colloquio in serie ha lo scopo di ottenere pnformazioni possibili ed
integrare i punti di vista di diversi selezionatger questo il candidato viene
sottoposto a vari colloqui con piu selezionatornchAe nel colloquio panel
I'obiettivo che si vuol raggiungere & pressochéim®e, ma in questo caso il
candidato sostiene il colloquio con piu seleziona#tlo stesso tempo che
alternativamente gli pongono le domande seguendascdnmema predefinito.
Anche la modalita di conduzione dell'intervista iter un’attenzione
particolare. Innanzitutto le prime parole durantetdrvista devono essere
pronunciate dall'intervistatore che, gia nei prisgcondi di conversazione,
potra porsi in modo diverso nei confronti dell'intistato: amichevolmente,
professionalmente o dando vita ad una vera e @efvgass interview

«In sintesi, I'intervistatore deve:

1. Accogliere il candidato e metterlo a suo agio

2. Presentarsi
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w

Spiegare lo scopo del colloquio

4. Presentare il piu chiaramente possibile la poseztaricoprire

o

Invitare il candidato a parlare (...)
6. Concludere l'intervista (...)3.

Condurre in modo efficace un colloquio non é seoaplio scopo infatti non e
solo quello di ottenere delle risposte a delle duea ma anche e soprattutto
quello di riuscire a “far parlare” il candidato imodo fluido e chiaro
accedendo, se possibile, alla sfera delle emozenidei sentimenti.
All'’esaminatore si richiedono quindi padronanzalidguaggio, chiarezza,
comprensibilitd ma anche determinazione e fermermmmma in una sola
parola  professionalita.  L'intervistatore = deve  sapetacere e,
contemporaneamente, non temere il silenzio dedfinstato ma anzi sfruttarlo
per comprendere meglio le sue reali motivazioni.

Talvolta latteggiamento dellesaminatore e lo estii conduzione del
colloquio che decide di tenere, possono dar vidaedla che prende il nome di
stress interview.La  stress interview prevede che vengano poste
all'intervistato una serie di domande “a raffica”’modo diretto ed incalzante,
guasi a voler minare la sua stabilita emotiva. @uépo di intervista &€ usato
soprattutto per la selezione del personale comaderce in particolar modo
per figure professionali esperte, allo scopo diatesla resistenza in situazioni
particolarmente frustanti.

Il linea generale, comunque, l'intervistatore naacia né totalmente libero di
parlare l'intervistato, né lo sovrasta con domamdatinue ad un ritmo
incalzante, ma anzi la pratica piu comune é quililigostruire semplicemente
un dialogo. Le domande che daranno vita al dialpgssono avere diversi

scopi. Lo scopo principale € quello di sapere, macogliere il maggior

% G.DEGLI UBERTI, La selezione del personale. Reclutare, interviseavalutare.,
Milano, ed. Scuola di Palo Alto, 1996, p. 97-98
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numero di informazioni sul possibile futuro dipentke dell’azienda;
lintervistatore puo voler verificare determinateiatita del candidato o
determinate questioni; pud cercare di condiziotamsposte dell’intervistato
e quest’ultimo deve essere bravo nel riuscire &egese il proprio punto di
vista; o, infine, alcune domande possono avereinalita di indurre alla
decisione, cioe alla scelta tra comportamenti diver tra piu opzioni
contrastanti. Per questo i colloqui si compongondamnande aperte e chiuse,
neutre ma anche orientate.

Insieme alle interviste possono essere usatetaltreche in questa terza fase
del processo di selezione, come per esempio guelllassessment centathe
consiste in una valutazione collegiale di un numknatato di candidati
(compreso generalmente tra 6 e 12) da parte dirwppg di 2/3 osservatori.
L’assessment centéruna particolare metodologia di rilevazione e gide
utile ad individuare il possesso delle potenzialigcessarie per svolgere
un’attivita professionale mediante I'osservaziore@ domportamenti che le
persone coinvolte esprimono. @ssessmentiene frequentemente utilizzato
per riconoscere fra i dipendenti chi ha potenZaiitanageriali, e per misurare
i punti di forza e di debolezza di chi gia occumsipioni con responsabilita
gestionalis®. La verifica delle capacita ricercate, avvieneaatirso degli
esercizi teorici che riproducono e simulano lateeldvorativa di un’azienda.
Una delle prove piu conosciute che pu0 esserezzdiia dallassessment
centeré quella defole playing letteralmente gioco di ruolo. In una prova di
guesto tipo si chiede al candidato di ricoprirerwolo, di reagire a determinati
stimoli e di svolgere alcune attivitd. Dai comparenti di reazione a tali
input, si cerca di capire come reagirebbe se siag®e realmente in una

situazione di quel tipo.

3¢ G.BELLANDI (a cura di), La Gestione delle Risorse Umane. Principi,
Metodologie e Strumenjidispensan line,edizione 2013.
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Un ultimo strumento di valutazione e quello det.téddest € quel mezzo usato
per determinare reazioni osservabili e misurabitipllegabili ad una certa

qualita psicologica. Le principali tipologia di tesono:

— I test di intelligenza, che cercano di misuraréatmlta cognitive di una
persona (capacita di risolvere problemi aritmetgpaziali, verbali,
prontezza mentale...) e i risultati ottenuti vannadeéinire quello che e
conosciuto come quoziente d’intelligenza, o “QI”, hec
rappresenterebbe il rapporto tra I'eta anagraficuella mentale del

soggetto;

— | test attitudinali, che hanno I'obiettivo di vadwe il livello di
predisposizione innata che il soggetto ha nel ricefl ruolo per cui é

candidato;

— | test della personalita, somministrati per ottenéprofilo caratteriale
del candidato che potrebbe incidere positivamenta anche
negativamente sul potenziale intellettivo del soiggstesso. Fanno
parte di questa categoria i test proiettivi (neglqwsi sottopone al
candidato una serie di tavole che rappresentan@hecfigure non
strutturate o incomplete da interpretare o comp#é¢ta gli inventari o
guestionari di personalita. Questi ultimi dovrelibessere completati
nel piu breve tempo possibile e consistono in weree di domande a
cui deve essere data una risposta scegliendo treopzione (per

esempio: “vero”, “falso” o “non so”).

by

Uno dei test piu interessanti ed utilizzati € il Fo Big Five
Questionnaireche e spesso alla base dei questionari sullapaita e
che in ambito aziendale e molto utile ad individuaprofili piu idonei

a ricoprire un determinato ruolo organizzativo. Cgmesto test si
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individuano cinque dimensioni fondamentali da azare per valutare
la personalita di un soggetto:
1. L'energia o estroversione: tendenza ad essere iastasdi
fronte alle varie circostanze di vita, ad essedkdioso e

determinato;

2. L’amicalita o disponibilita: include particolari #teristiche,
quali laltruismo, la simpatia, l'essere accomo@ane
collaborativo in opposizione all’'ostilita verso ghiltri e

all’egoismo;

3. La coscienziosita: fa riferimento a qualita comeptacisione,
I'affidabilita, la responsabilita, la volonta did¥orare sodo” per
raggiungere gli obiettivi, in opposizione all’inafébilita e alla

disattenzione;

4. La stabilitd emotiva: € una dimensione molto vasi@ si
riferisce  per esempio alle dimensioni dell’ansieta,

dell'irritabilita, dell’emotivita, dell’'instabilitad’'umore...;

5. L’apertura mentale: tendenza ad essere aperto vese idee,

ad essere creativo, curioso ed anticonformista.

Visto che per ognuna di queste cinque qualita sstabe
individuate delle sottodimensioni, Big Five Questionnairesi
compone di una serie diem a cui i candidati devono
rispondere utilizzando una scala di Likert a 5iscahe vanno

da “assolutamente d’accordo” ad “assolutamente in
disaccordo”. Come rapida deve essere la somminisire,
altrettanto deve esserlo la correzione del testoesne grazie

ad una serie di griglie manuali o, ormai nella maggarte dei

casi, sfruttando degli specifici software.
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Insomma, l'obiettivo che si prefigge chi effettua delezione nella fase di
valutazione é quello di definire una rosa ristrelitacandidati che potrebbero
essere idonei a ricoprire una determinata posizi@oante. Questo vale sia
nel caso in cui I'azienda si sia appoggiata ad gerid@ia specializzata esterna,

sia che il processo di selezione sia stato con@bipooprio interno.

L'ultima fase del processo di selezione € la faseskrimento: la ricerca ha
dato i suoi frutti, il candidato reclutato é staienuto idoneo e adesso deve
essere assunto. Si tratta di un momento moltccorigi, per non mandare |l
neo-assunto allo sbaraglio, deve essere suppatatioe da un momento di
prudente accoglimento. L'azienda deve assicurdsiilcnuovo dipendente da
un lato dia effettivamente ci0 per cui e stato aBsuma allo stesso tempo
inizi subito a sentirsi parte di un tutto. Per qoedovra essere presentato a
tutti coloro che fanno parte dell’ufficio o del @o in cui verra collocato, agli
altri colleghi e ai superiori e dovranno essere@néati gli obiettivi e la storia
dell'azienda stessa.

Percio prima di affrontare 'assunzione vera e pegd’azienda sara tenuta a

fare al candidato una proposta di lavoro che dowrdenere:
* «ll ruolo offerto (tipologia di incarico);
* Lo stipendio ed i benefit (eventuali);
* Ladata d'inizio;
* Ladurata dell’eventuale periodo di prova,

o Altri benefici;

« Lo spazio per la firma di accettazione (segueriitcto)s .

37 |BIDEM
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Questo sara un periodo di costante monitoraggiondelassunto. Seguira
corsi di formazione, sara addestrato alle metodelogvigore in azienda per
sviluppare specifiche competenze, e verra affiandatun tutor (disponibile a
fornirgli consigli e spiegazioni specifiche sul ta@ che dovra svolgere, anche
al di fuori dell’orario lavorativo), da un mentof@oé una persona piu esperta)
o da un coach (che ha il compito di supportarlo ipesggiungimento degli
obiettivi). Questa fase, anche piuttosto lungaytéatia necessaria se si vuol
sviluppare nel lavoratore quel senso di appartemere gli permettera di
svolgere il suo lavoro nel migliore dei modi podsib

Dopo l'accoglimento e la proposta di lavoro, sigzasll’assunzione vera e
propria che da vita al rapporto di lavoro subortiirtea il lavoratore e il datore

di lavoro.
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2.2 1l tempo: un capitale prezioso

“Un'ora, non & solo un'ora, € un vaso colmo di prof umi,
di suoni, di progetti, di climi”

Marcel Proust — Alla ricerca del tempo perduto

Il tempo puo essere definito come un continuo dluir istanti successivi che e
alla base dell'evoluzione e del succedersi detigazioni, delle cose, delle
persone e anche delle attivita lavorative.

“Non c’e tempo da perdere!”: € una frase che re@ontinuamente nella vita
di tutti gli esseri umani.

Henri Bergson, importante filosofo francese delnari‘900, riconosce due
tipologie di “tempo”. Il primo € il tempo della ®iza paragonato ad una
collana di perle in cui tutte le perle e quindititutmomenti sono uguali: un
tempo lineare, uniforme, spazializzato poiché fdomda una successione di
istanti e con una durata omogenea e reversibigacibndo e il tempo della vita
paragonato ad un gomitolo di lana in cui ogni &lantreccia e si sovrappone
'uno all’altro: un tempo continuo ma non lineanen flusso di stati di
coscienza, qualitativo e irreversibile.

Il tempo «& un capitale da cui attingiamo in ogmmento della nostra vita e
che quindi diminuisce continuamente. Non c’e moddabstruirlo e, quando
& esaurito, & esaurito per sempfei tempo & estremamente prezioso, perché
e un capitale limitato, che fugge.

A questo proposito € molto interessante ricordéded del tempo che corre
espressa da Lewis Carrol, scrittore e autore aebsaAlice nel paese delle
meraviglie(1865) e Attraverso lo specchi(l871).

Alice non deve stupirsi del fatto che per restammfebisogna correre a
perdifiato e che per andare da qualche parte Idebba fare ancora piu

velocemente.

¥ D. FONTANA , Gestire bene il tempo di lavoro. Strategie di timanagement,
Trento, Edizioni Erickson, 1997, p. 13
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Il seguente brano é ripreso dal secondo libro sopato, dove la protagonista

e ancora Alice.

La regina continuava a gridare «Piu veloce!», ma Al ice sentiva
che non riusciva ad andare piu veloce (...). La cosa piu curiosa
era che gli alberi e tutte le cose intorno non si s postavano.
(...)

Alice si guardd intorno, stupefatta. «Ma come? Siam 0 ancora
sotto lo stesso albero? Tutto € esattamente come pr imal».
«Certo», disse la Regina (...). «In questo luogo, ved i, bisogna
correre piu forte che si pud per rimanere nello ste SSo posto.
Se vuoi andare da qualche altra parte, devi correre il doppio
pit veloce!»

Questo €& un brano che riesce ad esprimere in meelo@are gli sforzi che
ognuno di noi fa quotidianamente per rispettaresdadenze che la vita ci
impone.

Il tempo puo essere misurato in modo oggettivo nni,amesi, settimane,

giorni, ore, minuti e secondi.

Intervallo di tempo che misura la rivoluzione delle Terra
ANNO rispetto al Sole. L'anno solare € costituito da 365 giorni.
Intervallo di tempo tra due fasi lunari successive e identiche,
cioe il numero di giorni che impiega la Luna a compiere una

MESE rotazione intorno alla Terra: circa 30 giorni.
Costituita da 7 giorni; nasce dalla tradizione cristiana che
SETTIMANA imponeva un giorno di riposo ogni sette di lavoro.

Periodo di tempo nel quale la Terra compie una rotazione
completaintorno al suo asse, varia con la latitudine ma ha

GIORNO generalmente una durata di 24 ore
ORA Costituita da 60 minuti
MINUTO Costituito da 60 secondi

Dal 1967 e definito come la durata di 9192631770 oscillazioni
delle radiazioni dell'atomo di cesio 133 e si esprime con la
SECONDO lettera"s"

Tuttavia e il tempo “soggettivo” ad essere fontesttieéss per le persone oggi.
In Italia la durata media della vita é attualmediteirca 78 anni e in questo
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periodo il tempo di lavoro pesa solo per il 9%.de@ssario comunque sfatare
un mito: non e vero che gli italiani lavorano podomanager italiano, per
esempio, lavorando dalle 9 alle 12 ore giornali¢a®ora piu dei manager
giapponesi (8,5 ore di lavoro al giorno) e di quelnericani (8-10 ore).
Vediamo adesso “litaliano medio” come distribuiscke varie attivita da

svolgere in una giornata (qui il calcolo e statewthiato sulla settimana,

compresi, quindi, anche il sabato e la domenica):

ATTIVITA ORE
Dormire 7,35
Mangiare 1,4
Lavorare/studiare 5,25
Occupazioni domestiche 2,15
Acquisti 1,05
Spostamenti sistematici 0,45
Tempo libero (sport, tv ecc.) 3,25
Altro 1,2

Fonte:Corriere della Sera

Allora che valore ha il tempo?

Recentemente e stata compiuta un’indagine sullduttivita e la quantita di
ore di lavoro dei 34 paesi del’lOCSE (I'Organizpai per la cooperazione e
lo sviluppo economico con sede a Parigi) che hanatosche i Paesi in cui le
persone lavorano piu ore, cioe Grecia, Ungherialerifa, «si collocano quasi
in coda alla classifica della produttivita. Di camti tre Paesi in cui i cittadini
accumulano il monte ore di lavoro inferiore (naitime Paesi Bassi, Germania
e Norvegia) hanno un ottimo posizionamento nellassifica della
produttivita. (...) Cosa vale di piu: una vita a sgEsi la schiena sui campi o

inventare la mietitrebbia®%

¥R, KOCH, E facile usare il 100% del tuo cervello se sai cdar®, Roma, Newton
Compton editori, 2013, p. 175
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Il valore del tempo, quindi, non €& legato al tenspesso in sé e per s, quanto
piuttosto alle idee e alla volonta dell’essere umdnseguire queste idee. E
insensato aver paura perché non si ha tempo a@isuffa per compiere delle
attivita, ma molto spesso € proprio questo cheavqra stress. Infatti non é
per niente semplice riuscire a dare il giusto \alalr tempo, cioé dare valore
alle attivita da svolgere in un arco temporale. ¢blpa € nostra, perché non
siamo abbastanza determinati a risparmiare tempasarlo dove servé} lo
frammentiamo anziché consolidarlo, incapaci di gitegy alla fretta del

momento.

Il tempo € un concetto costruito dall’intelletto lldEessere umano, che
classifica gli eventi in un “prima” e un “dopo”.
«l| fisici parlano della freccia del tempo che volauna direzione: dal passato

verso il futuro, passando per il presente. Il tempo puo essere né fermato né

“O|BIDEM p.180
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rovesciato dal futuro al passatb>Nonostante I'uomo cerchi incessantemente
di governarlo, tutti i metodi che utilizza non soaltro che espedienti che
lasciano comunque immutato il dato di fatto cheemhpo sia limitato. La vita
stessa € una successione di eventi consecutiwitamagiovinezza, maturita,
vecchiaia, morte.

Il tempo €, inequivocabilmente, un fattore limiwmger I'essere umano: per
guesto deve essere gestito, 0 meglio devono egsstide le attivita svolte
all'interno dei vari intervalli temporali della nioa vita. Infatti «nel tempo si
fanno imprese eccezionali, si compiono atti coragjgisi cambiano le cose in
meglio (0 in peggio), si acquisiscono conoscenrzdarmo esperienze. Nel
tempo (...) si fa carriera’$

*I RENE EFRANCOISE EGLI, Il principio LOL2A: la perfezione del tempGgsena,
gruppo editoriale Macro, edizioni essere feliciQ20p. 39

*2LUCA ELAURA VARVELLI , Gestisci il tuo tempdylilano, Ed. Gruppo 24 ore, 2013,
p.8
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2.3 Il Time Management come alleato del lavoro

“Cosa potrebbe essere piu stressante della
quotidiana battaglia contro il tempo?”
Manuel Castells

La buona gestione del tempo ha proprio lo scoptadigire le persone in
modo efficace senza sprecare inutiimente energig.chba si intende per
“buona gestione del tempo™?

La gestione del tempo ttime managemerg il processo di pianificazione e
controllo del tempo impiegato per specifiche atdiyi nel nostro caso
lavorative, per aumentare l'efficacia (e =/l® in valore), l'efficienza (E=
O/0*) e la produttivita (Pr = @l in quantita). La gestione del tempo puo
essere migliorata innanzitutto da una buona matwazpersonale a farlo, ma
anche da tutta una serie di altri elementi traapianificazione del lavoro.

In generale riuscire a definire obiettivi precidiec identifichino i nostri
interessi, € fondamentale per la buona riuscitéiattelita lavorativa. «Nel

caso dell'organizzazione del nostro lavoro, espiecmettono di:

— Identificare con chiarezza quello che bisogna fare;
— Pianificare il modo in cui lo faremo;

— Controllare il procedere delle operazioni;

— Giudicare il successo ottenuto;

- Apprendere in modo piul efficace dall’esperierfZa»

Fissare un obiettivo significa stabilire 1o scopob uh'azione, per questo
'obiettivo per essere efficace deve essere “ S.R.A”. SMART e

I'acronimo che ha usato nel suo libro del 19%4¢ Practice of Management”

“D. FONTANA , Gestire bene il tempo di lavoro. Strategie di timanagement,
Trento, Edizioni Erickson, 1997, p. 42
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Peter Drucker, economista e saggista austriacoratiazato statunitense,
famoso per le sue teorie di gestione aziendale:

S= SPECIFIC: I'obiettivo non puo essere vago, dessere specifico e chiaro;
M= MEASURABLE: I'obiettivo deve permettere di capise il risultato atteso
e stato raggiunto, quindi deve essere misurabile;

A= ACHIEVABLE: I'obiettivo deve poter essere reaabile con le risorse a
disposizione altrimenti pud demotivare la persona;

R= REALISTIC: I'obiettivo deve essere si sfidamea anche realisticamente
raggiungibile;

T= TIME RELATED: infine occorre stabilire un lasslo tempo entro il quale
I'obiettivo deve essere ottenuto.

Una volta stabiliti quali sono gli obiettivistnart”, sara necessario decidere
qguali sono quelli piu importanti da raggiungere pingentemente; «esistono
tre tipi di priorita; priorita di tempo, prioritdi dmportanza e priorita di tempo
e importanza¥.

A questo punto serve un piano per realizzare thietovi; pianificare le
attivita nel tempo e la fase piu importante! «Quglue obiettivo si raggiunge
infatti grazie al tempo, nel tempo, per un certoge, prima o dopo il tempo
convenuto, oppure con poco o molto tempo a disfres".

E necessario stilare un elenco di cose da farssitizandole in ordine di
priorita rispetto al raggiungimento degli obiettcsome A, B, C e iniziando
dalla A. Il problema e che ci saranno sempre degdinti imprevisti. Quindi,
«non e il tempo che dovete gestire, ma voi stedsievi la possibilita di
pensare con calma e attenzione alle cose checgatando di ottenere nella
vostra giornata, nella vostra settimana, nella {itg Comportatevi come se

aveste tutto il tempo del mondo, perché il vostrglior lavoro ha un

“4|BIDEM, p. 47

**LUCA ELAURA VARVELLI , Gestisci il tuo tempdylilano, Ed. Gruppo 24 ore, 2013,
p. 2

55



immenso valore. Rivolgete I'attenzione su voi gtessiate sicuri di cio che
fate»'®.
Una buona pianificazione delle attivita permettediare le perdite di tempo
che derivano da quelli che vengono chiamati “ritaz@oni” (stesse attivita
ripetute piu volte che non conducono a soluziotdpppi lavori” (stesse
attivita svolte da piu persone), “lavori inutiliattivita che non influiscono sul
risultato finale), “lavori eccessivi” (attivita chemirano ad eccessivi
perfezionamenti), o “ruba-tempo” (tempo che ci @aottratto dagli altri).
Per iniziare a pianificare le proprie attivita éltoautile fare ordine. Per farlo,
si puod seguire un metodo molto semplice, quelledB":
» Separare: Dividere le cose utili da quelle inutippoire, in funzione
della fase di lavoro, formulare i criteri di arclazione;
» Sistemare: Collocare le cose in modo ordinato dfféncsia facile
prelevarle e riporle;
e Seguire: Per migliorare i risultati ottenuti, seguicon disciplina le
proprie regole.
Tre attivita che possono sembrare banali, ma cmelocono affatto: fare
ordine negli spazi di lavoro aiuta a rendere pin@éee il raggiungimento
degli obiettivi. E la semplicita, anche a lavorar@ nella vita, premia! Per
esempio «la check list ne & una prova. E una see|iita di “cose” nel senso
piu ampio del termine: da fare, da controllare pdendere, da predisporre, da
pensare¥. Perché correre il rischio di dimenticare di fagealcosa o
ingombrare la mente di appuntamenti? La checlplist essere una risposta a
gueste domande.

R, KOCH, E facile usare il 100% del tuo cervello se sai cdar®, Roma, Newton
Compton editori, 2013, p. 183

7 E.LEONARDI, Padroni del proprio tempdviilano, Giunti Editore, 2009, p. 43

“8 IBIDEM, p. 37
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La pianificazione &, percio, la fase piu determteadeltime managemerthe
prende avvio da un’attenta puntualizzazione ddgkttivi e che definisce un
piano per realizzarli. «Paradossalmente, una delgoni per cui non
riusciamo a gestire il nostro tempo in modo ademegbroprio il fatto che non
dedichiamo abbastanza tempo a pianificare in d&tagme riuscirci$’. |
piani devono essere precisi, deve essere fissatterapo massimo entro |l
guale il risultato deve essere raggiunto primasilrenda necessario cambiare
strategia. La programmazione risponde infatti didenande: “chi?... fa che
cosa?... entro quando?”. E buona norma concensiansn numero limitato di
attivita e sviluppare la capacita di delegare digi di no. «ll potere di dire di
no ¢ il potere di privilegiare dei si (i nostri $, nostre priorita, i nostri
obiettivi)»"°. Ci sono molti motivi che possono portare una @essad essere
incapace di dire di no: dalla timidezza alla scanstostima, dalla mancanza di
priorita chiare fino all’erroneo ed eccessivo sedsbdovere. Per gestire bene
il tempo bisogna avere il coraggio di dire anchealiquando é necessario. La
cortesia non deve ovviamente mai mancare, e un baoiso puo aiutare a
rinviare gentilmente, ad addurre scadenze prossiateevidenziare le proprie.
Inoltre, delegare parti di lavoro € un aspettoesséimente importante della
buona gestione del tempo, ma anche se ci troviaglla posizione di poter
delegare € difficile farlo. Da una parte perch® mascere nel soggetto il
timore che un’altra persona possa fare il lavorglmoedi lui e che ne venga
riconosciuta la superiorita, o piu semplicementelpé assegnare agli altri del
lavoro di cui € il soggetto ad essere responsalifica sempre una certa
dose di rischio. Delegare, quindi, € un'attivitatigalarmente delicata che
richiede notevoli abilita, prima tra tutte quella chpire e valutare se c’e

veramente bisogno di delegare e di riuscire parkp fnon per insicurezza o

““D. FONTANA , Gestire bene il tempo di lavoro. Strategie di timanagement,
Trento, Edizioni Erickson, 1997, p. 51

| LUCA ELAURA VARVELLI , Gestisci il tuo tempdylilano, Ed. Gruppo 24 ore, 2013,
p. 42
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scarsa autostima, ma perché questo pu0 giovare r@prip lavoro.
Successivamente, una volta deciso di “chiedereo’aigt necessario non
delegare solamente le attivita poco piacevoli e nigolgersi sempre alle
stesse persone: l'unico modo per sviluppare semseegponsabilita nelle
persone e affidare loro delle responsabilita!

Nella gestione del tempo, il principio di Paretovet piena applicazione.
Vilfredo Pareto (1848-1923), uno dei maggiori stao ed economisti
italiani, studiando la distribuzione dei redditidelle ricchezze, scopri un
modello che era applicabile non solo alle ricchezzt reddito ma a qualsiasi
campo. Nell’'opera del 189Cours d'économie politiquelimostro che in una
data regione solo pochi individui possedevano laggma parte della
ricchezza. Questa constatazione ispiro la cosi@tetige 80/2® Principio di
Pareto, secondo cui la maggior parte degli effetti € dovataun numero
ristretto di cause. «L'80% dei nostri risultati bagine dal 20% delle nostre
attivita. Questa e un’asserzione che fa rifletiarguanto da a intendere che
solo il 20% del nostro tempo & realmente produsfitoEssere produttivi
significa svolgere delle attivita conseguendo dhiettivi che erano stati
stabiliti con le risorse che erano state defingéel/80% dei nostri risultati
derivano dal 20% del nostro lavoro. A tal proposiéan Paul Sartre affermo:
“1I lavoro migliore non €& quello che ti costera di,pma quello che ti riuscira
meglio”. «Considerate una settimana lavorativaimj@e giorni: ogni giornata
costituisce il 20% della settimana. Immaginate afieftutte le attivita piu
importanti — quel 20% che produce I'80% del valeregni lunedi. Entro il
lunedi sera, avrete lavorato solo un quinto dedtirsana, ma avrete prodotto
i quattro quinti del lavoro¥. Ovviamente questo & un modo semplicistico di
vedere tale teoria, nella realta la questione ecpimplicata; ciononostante il

principio di Pareto pud essere considerato una dumase teorica da cui

L E. LEONARDI, Padroni del proprio tempdvlilano, Giunti Editore, 2009, p. 25

%2R.KOCH, E facile usare il 100% del tuo cervello se sai cdart, Roma, Newton
Compton editori, 2013, p. 177
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partire per attivare un progetto tiine managementPer lavorare secondo il
tempo 80/20, € prioritario identificare gli aspgtiti importanti del vostro
lavoro (...) e cido che piu conta & avere il tempemtmee la disciplina

necessari a pensare prima di agite»

>3 |BIDEM, p. 178
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2.4 1l costo del tempo mal gestito

“Ricorda che il tempo & denaro!”

Benjamin Franklin

«Sin dai lavori pionieristici di Hallberg e altrtusliosi (Hallberg 1960), i
biologi e gli psicologi conoscono i ritmi circadiammani (i cosiddetti
bioritmi). | ritmi circadiani fanno si che ci siamtcuni momenti della giornata
in cui siamo al meglio della forma sia fisicameaobe psicologicamente (...).
Per gestire bene il tempo, prendete nota del vdstmitmo e programmate la
giornata lavorativa in base ad es¥o»

| momenti in cui si € piu in forma e produttivi sowliversi da persona a
persona, ma piu in generale, € sensato pensarpecha buona gestione del
tempo sia necessaria una disponibilita ad ess#i@ anche verso se stessi in
maniera costruttiva. Inoltre il tempo mal gestitooyibca dei costi che

I'azienda e costretta a sostenere.

James Harrington, conosciuto a livello internaalencome specialista della
Qualita, analizzo il costo del processo di apprgiriamento in un’azianda
dimostrando che é soprattutto una delle attivitiitevad essere molto costosa:
il contatto con i fornitori. Nel suo librdel 1991, Harrington descrive per la
prima volta la metodologia ddBusiness Process Improvement (BRij
metodo di organizzazione aziendale volto all’'otaraizione dei processi e al
miglioramento dei risultati. Grazie al BPI & podlsiabbattere notevolmente i
costi dovuti alle “perdite di tempo”, miglioranda ¢ualita e la produttivita del
lavoro svolto. In altre parole esso tenta di ridugli sprechi nei processi,
raggiungendo gli obiettivi con un miglior uso detisorse a disposizione. |
punti chiave del BPI sono:

*D. FONTANA , Gestire bene il tempo di lavoro. Strategie di timanagement,
Trento, Edizioni Erickson, 1997, p. 77

60



- Definizione degli obiettivi;
 Individuazione dei clienti;
- allineamento delle attivita lavorative agli obiettdell’'organizzazione

in modo efficiente.

« E bene ricordare, tuttavia, che il controllo dejlualita centra i suoi obiettivi
se il risultato finale soddisfa le richieste deleste. Prima ancora della
produzione, quindi, occorre accertarsi che le d$wpbe delineate
corrispondano alle esigenze espresse e latentiedéihatario del prodotto’
Uno strumento grafico che pu0 essere usato penervdeda subito la
soddisfazione del cliente, evitando quelle perdiie tempo che aveva
individuato Harrigton, & quello della Casa dellaa(ta o House of Quality,
strumento tipico della metodologia d@uality Function Deployment (QFD).
In questo modello si usa una matrice con relazi@iesigenze del cliente e
caratteristiche della qualita che le possono staldische permette di adottare
un sistema che introduca nell'organizzazione i istijudi base di un
prodotto/servizio richiesti dalustomer.

| componenti della Casa della Qualita sono:

» | desideri e le aspettative dei clienti;

» Le analisi di benchmark con la concorrenza;

» Le caratteristiche del prodotto/servizio;

» La matrice desideri e caratteristiche che met@melazione i desideri
del cliente con le caratteristiche tecniche del dpttw/servizio
necessarie per soddisfarlo.

» | valori attuali di ciascun requisito tecnico diviello d'importanza,

» Le correlazioni tra caratteristiche o requisitiriec

%5 hitp://www.pmi.it/impresa/business-e-project-mamaget/articolo/2550/la-casa-
della-qualita-house-of-quality.html
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* Le metriche e i valori target delle caratteristicted prodotto/servizio

per identificarne lo scostamento rispetto alla corenza.

Matrice
delle
comelazioni

Requisiti Tecnici
Caratterisfiche e
prestazioni ¢
P
Requisiti r Matrice delle
Richiesti i relazioni tra i Confronto
dal Cliente f desideri del Cliente benchmark
(CTQ) i e |e caratteristiche competifivo
1 ; 2 ||s 3
& Vdor Attudi
Caratteristiche
- 6_51:{
Metriche ST,
& Valori Target r 3
1. Richiesta del diente 6 Vaki athil Camtieisiche
2 Piaita per il dienie 7. Metiiche e Valan tanget
3 Vahilanone I:Hl:h'm'k 8. Maknice delle comelason
4. Requesifi teand 9 AnalG naullal
5 haiice delle relasoni
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Un buon uso del tempo comporta, quindi, anche detaggi economici dato

che il tempo sprecato

e in generale un costo rnilievsia per la persona che per

% Ulteriori informazioni si possono trovare nel lidi®ix Sigma". Collana di
Management del Sole 24 Ore, Autore Mario GibertGoipyright © 2009 Gruppo
StudioBasehttp://www.studiobase.eu/metodologia_qgfd.html

62



l'azienda stessa. Tutte le attivita lavorative possessere tradotte in termini
monetari. «Conoscere il valore economico del terspabituarsi a essere
attenti al riguardo aiuta a minimizzare i costieamlali, con risultati evidenti in

termini di efficienza e produttivitd%

ILTEMPO E DENARO
Ilvalore all'ora e al minuto di 5 classi di stipendio lordo*

Stipendio Lordo Stipendio all'ora Stipendio al minuto
50000 28 0,5
40000 23 0,4
30000 17 0,3
20000 11 0,2
10000 6 0,1

*Dati approssimati per eccesso o per difetto rispetto ai
centesimidieuro

Il tempo speso ad analizzare gli interessidedtomey ha inoltre lo scopo di
limitare la probabilita di dover fare correzioni @orso d’opera e, dunque, di

eseguire il lavoro correttamente una volta peetutt

*LucA ELAURA VARVELLI, Gestisci il tuo tempaVilano, Ed. Gruppo 24 ore, 2013,
p. 24 — Tabella p. 25
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CAPITOLO 3
IL CASO “ADHR GROUP — AGENZIA PER IL LAVORO SPA”:

un’esperienza pratica come Account di selezione

3.1 Le fonti della ricerca: cosa sono le agenzieipkvoro

Sempre piu spesso le aziende decidono di affidatsi competenze delle
agenzie per il lavoro per ricercare personale raurhero di chi si rivolge ad
esse per trovare un’occupazione € in forte cressdgnale chiarissimo che
guesti operatori ricoprono una posizione via via ipiportante all'interno del
mercato del lavoro.

E tuttavia necessario fare una premessa: in Itidideggi che regolano il
mercato del lavoro, stabiliscono che tutti colorbe csono in cerca di
occupazione devono essere iscritti presso i ceetri’'impiego, che hanno |l
compito di agevolare I'incontro tra domanda e a#edi lavoro, segnalando
alle aziende che lo richiedono i nominativi deléggone disponibili.

Accanto a queste strutture pubbliche si inserisderamenzie per il lavoro.

Le APL (agenzie per il lavoro) possono essere demnate I'evoluzione delle
agenzie interinali introdotte nel 1997 in Italianda legge Treu, che anticipava
la radicale trasformazione che avrebbe subito reaghi successivi il lavoro
nel nostro paese. Nei primi articoli della leggenewo 196 del 24 giugno 1997
si afferma chdl contratto di fornitura di lavoro temporaneo é dontratto
mediante il quale un'impresa fornitrice, iscrittdl'abo, pone uno o piu
lavoratori da essa assunti a disposizione di uptesa utilizzatrice, per il
soddisfacimento di esigenze di carattere temporaneo

Le agenzie interinali, che hanno quindi l'obiettidd assumere lavoratori
temporanei da inviare nelle aziende clienti, digant piu precisamente
agenzie per il lavoro con la legge numero 30 dé€l320a cosiddetta legge

Biagi.
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Come si legge sul sito del Governo « Le Agenzieipkvoro sono gli enti
autorizzati dal Ministero del Lavoro e delle Palite sociali a offrire i servizi
relativi a domanda e offerta di lavor8»e devono per questo ottenere
un’autorizzazione ministeriale ad operatéattivita di fornitura di lavoro
temporaneo puo essere esercitata soltanto da sodetitte in un apposito
albo istituito presso il Ministero del lavoro e telprevidenza sociale, che
entro sessanta giorni dalla richiesta, e previo etamento della sussistenza
dei requisiti, rilascia un'autorizzaziondl Decreto Legislativo 276/2003
(entrato in vigore nell’ottobre 2003 ed emanatoaituazione della legge
Biagi), precisa che decorsi due anni il Ministerel d.avoro rilascia
l'autorizzazione a tempo indeterminato, entro iamt& giorni successivi dopo
la richiesta del soggetto provvisoriamente autatizze dopo aver prima
accertato il corretto andamento dell'attivita sxolta legge Biagi:

- Stabilisce un unico regime di autorizzazioni psoggetti che operano

nel mercato del lavoro;

- Identifica i principi base per [lindividuazione deregimi di

accreditamento regionali;

- Stabilisce i criteri per la realizzazione di una&ocontinua del lavoro
(ovvero un «sistema aperto di incontro domandadaffeli lavoro
finalizzato, in coerenza con gli indirizzi comumitaa favorire la
maggior efficienza e trasparenza del mercato deirta all'interno del
guale cittadini, lavoratori, disoccupati, personecerca di un lavoro,
soggetti autorizzati o accreditati e datori di lavpossono decidere di
incontrarsi in maniera libera e dove i servizi sdib@ramente scelti
dall'utentes®);

*®http://www.lavoro.gov.it/Areal avoro/ReteServiziL asddomandaOfferta/Pages/Ag
enzie_lavoro_26042012.aspx
*D.lgs. 276/2003ttp://www.parlamento.it
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- Istituisce un unico albo informativo delle APL pses| Ministero.

L'Albo Informatico € il registro in cui sono isdettutte le APL che hanno
ottenuto l'autorizzazione ed e «suddiviso in cinggezioni, in base alla

tipologia di servizio offerto:

* Somministrazione di lavoro di tipo “generalista’u@sgte agenzie
rientrano anche nella terza, quarta e quinta categperché
svolgono molteplici attivita);

e Somministrazione di lavoro di tipo “specialista”;

* Intermediazione, cioé attivita di mediazione frandmda e offerta
di lavoro;

* Ricerca e selezione del personale;

« Supporto alla ricollocazione professionafes»

Immediatamente dopo I'entrata in vigore della leBgpegi, la quota di mercato
riferibile agli operatori privati risulta nettamentdominata proprio dalle
agenzie di somministrazione generaliste e da quieliecerca e selezione del
personale. Infatti, a fronte delle 530 agenzie @a#ate prime della Riforma,
che nel dicembre 2005 risultano essere ben 700jcamcremento pari a circa
il 32%, si ridimensiona fortemente la numerositdledeagenzie di sola
intermediazione (passate da 25 a 11) e di ricatioce professionale (che

segnano un -25%).

©http://www.lavoro.gov.it/Areal avoro/ReteServiziLawsddomandaOfferta/Pages/Ag
enzie_lavoro_26042012.aspx
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TIPOLOGIA ANTE POST VAR. VAR. %
RIFORMA RIFORMA ASSOLUTA
Generaliste 73 83 10 13,7
Intermediazione 25 11 -14 -56
Ricerca&Selezione 389 574 185 47,6
Ricollocazione 43 32 -11 -25,6
TOTALE 530 700 170 32,1

Numerosita operatori ante (dicembre 2001) e pmtma (dicembre 2005). FONTE: Mips

Nel decreto attuativo della legge Biagi (D.lgs. 20®3), inoltre, si chiarisce
anche che lautorizzazione e un provvedimento diunaa commerciale
mediante il quale lo Stato abilita operatori, pudit# privati, chiamate agenzie
per il lavoro, allo svolgimento delle attivita doreministrazione di lavoro,
intermediazione, ricerca e selezione di personadetplacement (o
ricollocazione professionale); mentre l'accreditatoeé un provvedimento
mediante il quale le regioni riconoscono a un djeea pubblico o privato,
l'idoneita a erogare i servizi al lavoro negli atnkggionali di riferimento.

| requisiti richiesti per liscrizione all'albo senmolti e vanno dalla
costituzione dell’agenzia nella forma di societacdpitali (con una capitale
sociale versato non inferiore a 600.000 euro)phliligo che la sede legale sia
all'interno di uno Stato membro della Unione eumpella disponibilita di
uffici in locali idonei allo specifico uso e di agligate competenze professionali
del personale interno, alla garanzia che I'attiintaressi un ambito distribuito
sull'intero territorio nazionale e comunque noreiidre a quattro regioni, fino
allassenza di condanne penali pendenti a cariggi @genministratori, dei
direttori generali o dei soci.

Il contratto di somministrazione di manodoperaigusato in forma scritta e

contiene i seguenti elementi:
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- gli estremi dell'autorizzazione rilasciata all'agen
- il numero dei lavoratori da somministrare;

- i casi e le ragioni di carattere tecnico, prodaitiorganizzativo o

sostitutivo per cui si ricorre alla somministrazon

- lindicazione della presenza di eventuali rischilfpetegrita e la salute

del lavoratore e delle misure di prevenzione atitta
- la data diinizio e la durata prevista del contratt
- le mansioni che dovranno svolgere i lavoratorilerib inquadramento;

- il'luogo, l'orario e il trattamento economico e mativo delle

prestazioni lavorative;

- assunzione da parte del somministratore della génlbne del
pagamento diretto al lavoratore del trattamentmenuco, nonché del

versamento dei contributi previdenziali;

- lassunzione dell'obbligo dell'utilizzatore di rimisare al
somministratore gli oneri retributivi e previderizida questa

effettivamente sostenuti in favore dei prestatoladoro;

- lassunzione dell'obbligo dell'utilizzatore di comcare all'agenzia

trattamenti retributivi applicabili ai lavoratoromparabili;

- lassunzione da parte dell'utilizzatore, in cassddempimento da
parte dell’agenzia, dell'obbligo del pagamentottbral lavoratore del
trattamento economico e del versamento dei coritribevidenzialf™.

Il contratto di lavoro somministrato € quindi umt@tto di lavoro mediante il

guale un’'impresa assume lavoratori per essereadtii temporaneamente da

1 D.lgs. 276/2003 Art. 2Jhttp://www.parlamento.it
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altre aziende e prevede il coinvolgimento di trggsiti: il somministratore o
agenzia per il lavoro, l'utilizzatore o aziendaedlie e il lavoratore.

Le APL sono, quindi, uno dei piu utilizzati candlireclutamento esterno a cui
le aziende ricorrono. Esse offrono gratuitamente akiende una serie di
curricula in linea con le esigenze espresse (soditde da due a cinque) e il
servizio prevede che, qualora il candidato sianute idoneo e assunto
dallagenzia, venga somministrato all'azienda dkenche riconosce
mensilmente «un onorario in relazione al costo desgivo del dipendent&s)
gualora invece l'azienda voglia inserirlo diretemte nel proprio organico
interno, é tenuta a pagare il servizio all’agemma il lavoro che ha seguito il
reclutamento e la selezione, che sara proporzioalofigura professionale
inserita. Diventa evidente che le agenzie penibia aiutano i lavoratori e le

imprese ad adeguarsi alle trasformazioni stagi@eicliche dell’economia.

2C.G.CoRTESE-A. DEL CARLO, La selezione del personale. Dalla ricerca
all'inserimento in azienda: come scegliere il catato migliore. Milano, Raffaello
Cortina Editore, 2008, p. 22
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3.2 APL: Un confronto tra la realta italiana e gleeinternazionale

In Italia la nascita relativamente recente di umaa®® privato dei servizi per il

lavoro, in “opposizione” ad un monopolio storicel dollocamento pubblico,

e sicuramente tra le principali cause della minggcita di sviluppo di un

sistema integrato Centri per I'impiego/Agenzie pdavoro e di una minor

penetrazione di queste ultime e della somministrezinella realta lavorativa
italiana.

Poter garantire ai lavoratori disoccupati serviegigonalizzati e differenziati,

capaci di intercettare target sociali diversi e dipportare vari sistemi

produttivi rappresenta percio una delle sfide prandi che [I'ltalia deve

affrontare: nel nostro paese il mercato dei sep&ziil lavoro presenta ancora

larghi margini di sviluppo.

Il grafico 1 mostra la crescita delle APL in Eurogia un arco temporale di
circa dieci anni (1997-2006), che in Italia abbractc due provvedimenti
legislativi che hanno determinato [I'abolizione delonopolio pubblico
dell'intermediazione (pacchetto Treu del 1997 errifa Biagi del 20033,
L’evoluzione delle APL in molti paesi come il Giappe, il Regno Unito, la
Germania, € stata elevatissima. Nel nostro paesegstante il numero di
agenzie sia ancora piuttosto esiguo se confrom@moaltre realta europee e
internazionali, i lavoratori occupati grazie all&lio delle agenzie sono in
proporzione superiori rispetto a quei paesi comwmero decisamente piu alto
di agenzie (i lavoratori italiani occupati attraser le agenzie di
somministrazione sono in prevalenza donne e gics@ttd | 25 anni). Tuttavia
se si analizza il tasso di penetrazione del lavogDmministrazione nel nostro

paese, si nota come esso sia ancora molto basso

Shttp://www.italialavoro.it/wps/wecm/connect/5278133230d8b85a8df4a9237ed38/
Collab+PubblPriv_completa.pdi?MOD=AJPERES
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(0,7%) rispetto agli altri paesi (grafico®®)Il tasso pitl alto di penetrazione
viene raggiunto dal Regno Unito (4,5%), dove ankheollaborazione fra
servizi pubblici e privati € piu forte, seguito @anda (2,5%), Francia (2,4%)
e Usa (2,2%), mentre Polonia (0,2%) e Grecia (0,466, insieme I'ltalia, i

paesi con il tasso di penetrazione del lavoro mrmamistrazione piu basso.
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% S.ONSIGLIO—L. MOSCHERA Dall'interinale ai servizi per il lavoro: il compdo
delle agenzie per il lavordflilano, FrancoAngeli, 2008, p. 22
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La globalizzazione, i continui e iperveloci progiesdel settore delle
tecnologie e dell'informatica e 'ambiente economsgociale incerto nelle
cause e dagli effetti poco governabili, hanno portde economie

internazionali a subire profondi cambiamenti stnali. Dure le conseguenze
per il mercato del lavoro: scarsi livelli di parigazione soprattutto per i
giovani e le donne e disoccupazione crescente. Rk @éffrono ai lavoratori

tipologie contrattuali che permettono di risponde@requesti cambiamenti,
contribuendo percio a ridurre sia la disoccupazistratturale che quella
frizionale. Esse aumentano infatti la gamma dilag® di lavoro disponibili e

nuove competenze, agevolando contemporaneamerteritro tra domanda e
offerta di lavoro. «Di fatto, le Agenzie per il \@o creano occupazione
anche in presenza di livelli di crescita del Pil llmobassi e rilanciano

realmente I'economid%

Molto interessante € osservare, inoltre, come shsinibuite sul territorio le
APL italiane: oltre I'80% delle agenzie ha la prapsede legale in quattro
regioni del nord lItalia, ovvero Lombardia, Piemgnkmilia Romagna e
Veneto e la focalizzazione territoriale delle seei nord Italia rispecchia
anche un’analoga distribuzione delle agenzie retlese regioni in termini di

filiali.
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http://assolavoro.eu/uploads/2012/novembre 20l1attaxdi al cambiamento. euroc
iett.pdf
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Distribuzione regionale delle sedi
legali delle APL iscritte all'albo
informatico del MLPS 4

®m Nord-Est = Nord-Ovest Centro = Sud

13% 5%

Se si analizza la strategia di copertura territeri@elle agenzie, si possono
riconoscere tre tipologie principali:
a) Agenzie selettive: concentrano le proprie filialsin 4 regioni

italiane, solitamente del nord;

b) Agenzie a macchia di leopardo: hanno un numeroilidii f

compreso tra 5 e 14 distribuite in tutto il temito

c) Agenzie diffuse: con oltre 15 filiali presenti righese.

Secondo i dati ISTA® in Italia, nel 2013, I'occupazione & diminuita 384

mila unita rispetto al 2008, facendo registrare tlassione pari al 4,2%: il
tasso di occupazione scende cosi al 55,6% nel 21%8,7% per cento del
2008 (nel Mezzogiorno scende al 42%, al 59,9% re#it© e al 64,2% nelle
regioni settentrionali). Per trovare un lavoro eltm terzo dei soggetti con

un’etd compresa tra 15 e 34 anni ricorre a canafitdrmediazione (39,8%),

% hitp://www.istat.it
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quali centri per I'impiego o APL, anche se nel tenrpsta maggioritaria la
quota di coloro che ricorrono alle reti informali darenti e conoscenti
(81,9%). L'utilizzo di Internet per cercare lavaegistra una forte impennata,
passando dal 41,5% del 2008 al 63,6% nel 2013.

La platea di soggetti in cerca di un’occupazione shrivolge in particolare
alle agenzie per il lavoro rispecchia la distrilwna delle stesse sul territorio,
infatti il 48,8% dei disoccupati in Italia che $valge ad un CPI (centro per
'impiego) é residente al Sud, mentre il 50,7% disoccupati che si rivolge

alle APL e residente al Nord.

Utilizzo APL per
ricercare lavoro

H Nord mCentro Sud

31%
51%

18%

Utilizzo CPI per
ricercare lavoro

H Nord M Centro Sud

31%
49% .

20%

La creazione di un sistema di servizi per il lavrosto” pubblico/privato ha
rappresentato la forza dei modelliwielfare to worksviluppati da gran parte

degli stati membri dell’'Unione Europea.
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A livello europeo € possibile individuare tre pipali modelli di
collaborazione sinergica tra agenzie private ercpat I'impiego pubblici per
la gestione delle politiche d'impiego lavoratio
e COOPERATIVO: prevalente nei paesi scandinavi, ianEra e ltalia, &
un modello in cui la collaborazione pubblico/privasi limita al
semplice scambio di informazioni e all’affidamemi@rivati di precise

attivita rivolte alle categorie di lavoratori svaggiati;

* COMPLEMENTARE: prevalente in Germania, Regno Uni&
Danimarca, € un modello in cui le politiche attiglel lavoro sono
promosse dal servizio pubblico che coordina una bt strutture

pubbliche e private;

« COMPETITIVO (in outsourcing): € il modello svilupjpadall’Olanda,
dove gli enti pubblici dell'impiego (che hanno lesponsabilita delle
politiche del lavoro) erogano i servizi placemenattraverso dei bandi
pubblici a cui partecipano gli enti privati.

E evidente che in ltalia, a fronte di un sistemammaiivo ormai maturo, nei
fatti, la cooperazione pubblico/privato non si ec@a completamente
sviluppata: questo non giova certo all'occupazione.

Il nostro paese sembra non accettare ancora a pheni lavoro possa essere
intermediato da operatori privati come le agenae iplavoro. | fatti hanno
dimostrato che negli ultimi anni di crisi economidasettore pubblico da solo
non ha avuto una grande capacita di creare pdditiddl lavoro attive e
moderne. «Le Apl, invece, hanno introdotto grandvita in questo mare
morto, hanno messo in campo una cultura dinamich ldeoro e

dell’'occupabilita di cui c’era bisogno. In epocarecessione non ce ne siamo
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http://www.italialavoro.it/wps/wcm/connect/52781 322 30d8b85a8df4a9237ed38/C
ollab+PubblPriv_completa.pdf?MOD=AJPERES

(Cfr. rapporto di ricerca dell'lrs, parte |l reledi ai “Modelli di integrazione pubblico-privato

e standard di servizio nei principali paesi eurgpei
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accorti a sufficienza®. Le agenzie per il lavoro hanno, inoltre, il pegii
non rivolgersi solo all’offerta di lavoro ma anch#a domanda: ponendosi
come intermediari cercano di far convergere le filuee. Esse sono delle
“consulenti” per le aziende che hanno bisogno déqeale e di conseguenza
possono essere delle vere e proprie “alleate” pepdrsone in cerca di
un’occupazione lavorativa.

Nel 2012 solamente il 2,6% dei lavoratori ha dichia di avere trovato
un’occupazione grazie all'aiuto dei CPI, che soea b29 a livello nazionale
ed occupano oltre 6.500 lavoratori. E anche queistoha portato negli ultimi
anni (seppur ancora non paragonabile a quella avaen altri paesi europei
come per esempio Francia e Inghilterra) all’affezioae anche in Italia della
realta delle APL, con 2.450 uffici disseminati gerritorio e 9.500 addetti.

E’ oggi piu che mai necessaria uy@aernanceainitaria del mercato del lavoro,
che tenga conto del nuovo peso esercitato dallezeg@er il lavoro pur non
trascurando che I'avvio all'impiego € ancora umazione pubblica.

% hitp://nuvola.corriere.it/2014/06/18/perche-in4ale-agenzie-private-del-lavoro-
restano-uneresia/
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3.3 Il profilo dell’'agenzia ADHR GROUP SPA e i serofferti

E ormai chiaro a tutti che le APL non adempionoosalla funzione della
ricerca di lavoro, ma anche a quelle di ricollooag o outsearching
orientamento e formazione dei lavoratori, in mo@de tda garantire una
maggiore occupabilita, soprattutto in periodi dsiceconomica ed instabilita
occupazionale come quella che sta vivendo I'ltdéaqualche anno.

ADHR GROUP SPA (in precedenza e fino al 2009 coiasacol nome di
Adacta) viene fondata nel 2007 a Bologna, con lfbnta di avvicinare
domanda e offerta di lavoro.

Con sede legale a Castel Maggiore (BO), ADHR GR@PA riesce ad agire
localmente grazie alle proprie filiali distribuiteelle zone produttivamente piu
attive delle varie regioni italiane.

Queste filiali sono situate in zone strategicheidgunto di vista produttivo e
logistico e per questo vicine ai distretti induairiVengono inoltre gestite da
personale qualificato, che grazie ad una plurienesaberienza nella gestione
delle risorse umane e con una grande conosceneaegelenze delle aziende
locali, ha la capacita di rendere le ricerche dispeale molto veloci. Tutto
guesto e, quindi, reso possibile grazie alle coen specialistiche del team
di filiale, costituito da personale che ricerca taogemente I'eccellenza
nell'interazione con le aziende e i lavoratori, dasbiettivo di inserire la
risorsa giusta nel posto giusto.

La filiale di Altopascio in cui ho svolto il mio rbcinio curriculare, per
esempio, si trova proprio al centro del conoscimi® distretto cartario
lucchese. Questo distretto produttivo si estende ghiee 700 Km?, dalle
frazioni della provincia di Lucca come Altopascappunto, ma anche Porcari
e Capannori, alla Valdinievole (Pescia e Villa Bes), fino alla Garfagnana

(Borgo a Mozzano, Bagni di Lucca...) e «comprendedpi@tO0 aziende con
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un fatturato pari a quasi 3.500 milioni di eurowednumero di occupati oltre
le 6.500 unita%.

ADHR GROUP SPA si presenta oggi come un’agenzidisenizio capace
di offrire ai propri clienti soluzioni efficaci, diécandosi ad una mappatura
costante delle opportunita di lavoro e delle natzselle aziende dislocate sul
territorio. Sul sito web aziendale si leggddegli ultimi due anni abbiamo
ottenuto importanti risultati a conferma del nostitmpegno, competenza e
motivazione. Continuiamo a porci obiettivi sempr& @mbiziosi e ad

affrontare nuove sfide con I'entusiasmo e la peéiche ci caratterizzano

Y ol +90% . Filiali
= | Fatturato

Attraverso quasi 30 filiali (il cui numero e in dowua crescita) distribuite su
tutto il territorio nazionale italiano (e non solma filiale & situata a Mountain
View, in California ed una in Romania), ADHR GROWHPA ¢ in grado di
rispondere alle diverse esigenze dei candidatiq@ace i cambiamenti e le
nuove opportunita del mondo del lavoro.

Grazie a database ricchi e aggiornati, € capadsgtindere con tempestivita a
nuovi fabbisogni di occupazione, specie per i gmyva un quadro di sana
flessibilita; uno staff professionale che, gradigmprio know-howsi occupa
di tutte le esigenze legate al personale e allagastione, offrendo inoltre
attivita di call center e nuove soluzioni legate mlarketing e alla
comunicazione. Una particolare attenzione € semposta dal team

commerciale nel soddisfare le esigenze dei refedetie aziende clienti.

 http://www.mastercartalucca.it/

78



Come sottolineato dall’azienda stessa, la divisionanita di business nasce
proprio con lo scopo di rispondere alle esigendentircato, dei lavoratori e
delle aziende per garantire loro dei servizi dediegassicurando trasparenza
di costi e processi, efficacia nei servizi e sctapa attenzione alle loro
esigenze, per essere sempre UN PASSO AVANTYI!»
Le ragioni del successo di questa APL si basanodysu uno staff qualificato
e competente, su una profonda conoscenza delesetteul rispetto di alcuni
valori:

= Entusiasmo e passione per il proprio lavoro;

= |mpegno a garantire costantemente servizi all'avandja, consulenze

mirate e strumenti idonei per soddisfare qual®agjenza;
= Affidabilita.

affidabilita

R

&)

conadivisione

< >
Servizi s

Come Agenzia generalista, iscritta con autorizzazialefinitiva all'albo
informatico del Ministero del Lavoro, ADHR GROUP &Ri occupa di tutte
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le attivita previste dalla Riforma Biagi ed ha corobiettivo quello di

intermediare domanda e offerta di lavoro, ricercareselezionare personale,
realizzare progetti e percorsi formativi, favoiaericollocazione professionale
in un’ottica di valorizzazione delle singole risersmane. Questa agenzia

crede che oggi le aziende possano davvero compmikreercato solo grazie

0 hitp://www.adhr.it/adhr-group/

1 hitps://www.infojobs.it/lavoro/adhr/
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alle competenze: le persone che le compongono espprano il loro
patrimonio! Tramite la migliore gestione del caj@gtamano, ADHR GROUP
SPA garantisce ai suoi lavoratori una crescita ggsibnale e facilita il

successo delle aziende.

Piu nello specifico quali sono i servizi offerti daesta giovane agenzia?

ORIENTAMENTO E COACHING: Percorsi di qualificazione e
riqualificazione professionale, definizione di akiie e potenzialita: questo e
un servizio pensato per supportare le aziende noeepsi di sviluppo centrati
sull’esaltazione del capitale umano. Consulenticshezati utilizzano a tal
proposito moderni strumenti di analisi riconoscddlla Comunita Scientifica.
In particolare il servizio orientamento e coachsngccupa di:
» Coaching, per lo sviluppo delle potenzialita peedoa teamworking;
* Valutazione del potenziale delle risorse interti@zaknda;
* Assessment, per la selezione interna e/o I'indamilone di percorsi di
carriera,;
 Employer branding e talent retention, per attragretrattenere “i
talenti”;
* Indagini di clima, per individuare i punti di forza le aree di
miglioramento percepiti nell'organizzazione azidega
* Change Management, per la gestione del cambianaditderno dei

processi aziendafl

Consulenza del lavoro, contrattualistica,
gestione paghe e amministrazione del personalgogite, cessazioni di
lavoratori dipendenti, comunicazioni verso altritiengestione vertenze

sindacali.

2 http://www.adhr.it/servizi/orientamento-e-coaching/
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Recruiting di varie figure professionali: I'obieth
finale e quello di favorire lincontro tra domanda offerta di lavoro
individuando quindi i profili professionali piu idei alle esigenze delle varie

aziende clienti.

SOMMINISTRAZIONE DEL PERSONALE:Servizi di somministrazione, a
tempo determinato e indeterminato, intermediaziome supporto alla

ricollocazione professionale. La somministrazioreuro strumento elastico e
flessibile per la gestione di necessita occasiopalchi di lavoro, esigenze di
stagionalita, avvio di progetti e sostituzioni, chibera I'azienda dalle

incombenze legate alla ricerca e gestione ammtiisar del personalés:

DIVISIONE SANITA: Recruiting di figure professionali del settore isec

sanitario (infermieri, autisti soccorritori, persda ausiliario...).

DIVISIONE HORECA: Recruiting di figure professionali del settoreigtico,

alberghiero, della grande ristorazione collettolei, servizi per 'animazione.

FORMAZIONE DEL PERSONALERProgettazione e realizzazione di percorsi
formativi su misura, e-learning, apprendistatoodini formativi: grazie
all'accreditamento al fondo Forma.Temp ADHR GROUPASe un vero e
proprio ente di formazione accreditato. L'offeriguarda in particolare:

 Formazione per aziende, realizzata per risponderepecifiche

esigenze;
* Apprendistato;
» Tirocini formativi;

« E-learning”

3 http://www.adhr.it/servizi/somministrazione-del-penale/

" http://www.adhr.it/servizi/formazione-del-persorale
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SERVIZIO CALL CENTER: Offerta di servizi di call center in inbound e

outbound, customer care.

MARKETING E COMUNICAZIONE: Consulenza di immagine e
coordinamento per attivita di brand e marketingtsgico, sviluppo software e

applicazioni web.
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3.4 |l sito web aziendale: operare anche on-lineessere piu efficienti

ADHR GROUP SPA differenzia i propri servizi a sedardel tipo di utente
finale, candidato e azienda. Contestualmente ata@jstsategia anche il sito

web aziendalevww.adhr.ité suddiviso in vare aree:

ADH = crour

| nostri valori ADHR Gi‘oup

Volti di ADHR Group

ADHR Times

News

| nostri numeri

Dal 2011 al 2013

Wegli ultimi 2 anni abbiamo ottenuta important

risultati 2 conferma del nostro impegno,
competenza e motivazione. Continuiamo a
parci obiettivi sempre pidambiziosi e ad
affrontare nuove sfidz con Pentusiasmo e la

positivita che d caratterizzano.

Come ¢ possibile vedere dalla figura, la barraadigazione contiene i link
alle varie sezioni del sito. Particolarmente inésenti sono la sezione dedicata
a coloro che sono in cerca di un’occupazione el@splecifica invece per le
aziende. La prima permette al candidato di invibpeoprio curriculum vitae
all’agenzia attraverso una “candidatura spontaggure di candidarsi ad un
particolare annuncio di lavoro grazie ad una riaeper parola chiave, per
categoria, per tipologia o per provincia. Nellaisee dedicata alle aziende,
invece, e possibile per quest'ultime chiedere étigia on line un preventivo
per usufruire dei servizi ADHR e, in particolar nogdper iniziare una

collaborazione lavorativa.
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ADHR GROUP SPA e inoltre presente su alcuni deiiadogetworks piu
conosciuti come Facebook, Linkedin e Google+ a siuipud accedere
direttamente dal sito web aziendale. Qui vengorabficati gli annunci che di
volta in volta vengono proposti dagli Account di&gone delle varie filiali a
seconda delle richieste che vengono loro sottopdatie aziende locali. |
candidati possono seguire queste pagine on linemodo da essere
costantemente aggiornati sulle varie offerte dotawel settore produttivo in
cui hanno maggior esperienza 0 nelle zone geogeafiger cui hanno
interesse.

Quando si parla di agenzia per il lavoro, si pardgrimis, di filiali; distribuite
sul territorio nazionale, rappresentano il primoepst alla base
dell'intermediazione tra le aziende clienti e |lsorse umane in cerca di
un’occupazione. All'interno delle filiali ADHR sonmormalmente presenti
due figure: un account commerciale e un accoursetiizione che si occupa
anche dell'aspetto amministrativo.

L’intermediazione di cui abbiamo parlato, prendeviav proprio dalla
pubblicazione dell’'offerta di lavoro su vari sititernet, sul sito web aziendale
e, sempre piu spesso, su Facebook da parte dediiedi selezione.

La pagina Facebook si ADHR GROUP SPA riassumeiiarartunci di lavoro
pubblicati quotidianamente dalle filiali e, tramite link, permette agli utenti
di collegarsi direttamente all'offerta che li intesa con la possibilita di
candidarsi o di inserire il curriculum vitae nel@nca dati. Gli annunci
presenti sul sito, pur non potendo indicare secdadegge sulla privacy il
nome dell’azienda di riferimento, sono molto es&ush modo da dare al
candidato le giuste informazioni: competenze ristag titolo di studio o
esperienza necessaria, luogo e orario di lavgroldgia di contratto.

Insomma, questa agenzia cerca di garantire I'erogazdi servizi molto

efficaci, per essere semprernpasso avanti
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CAPITOLO 4
SWOT ANALYSIS: UNO STRUMENTO DI SINTESI PER LE STRAGIE
DI TIME MANAGEMENT

4.1  Cos’e la Swot Analysis?

SWOTé un acronimo:
- Strengths;
- Weaknesses;
- Opportunities;

- Threats.

L’'analisi SWOTe, cioé, uno strumento di pianificazione strategisato per
valutare i punti di forza, le debolezze, le oppoitu e le minacce che
caratterizzano una situazione in cui una o piu@ersvogliano raggiungere
determinati obiettivi. In particolar modo BWOTanalysis «é una tecnica di
supporto alla definizione di strategie aziendalicontesti caratterizzati da
incertezza e forte competitivitéh che permette di produrre conferme o
smentite sulla sostenibilita di un progetto chstaiseguendo.

Questo approccio € nato nella seconda meta dellsssecolo e inizialmente
veniva applicato soprattutto nel campo del Projétanagement: oggi
presenta, invece, molteplici applicazioni in vagttsri.

Come suggerisce il termine stesSWYOT la diagnosi viene condotta sui punti
di forza e di debolezza che caratterizzano un’a#eal proprio interno
rispetto alle altre aziende concorrenti, con lo pscadi evidenziare le
opportunitd e le minacce che derivano dal contesterno. Rispetto agli
obiettivi da raggiungere, infatti, la metodolog®VOT analizza il progetto

dell'organizzazione da due diversi punti di visiao interno e I'altro esterno.

5 G.BELLANDI, Fare marketingFirenze, AUP — Academia Universa Press, 2009,
p.170
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| fattori interni all'organizzazione sono:

o Punti di forza (Strengthsfanno riferimento a delle risorse o
abilita su cui il progetto dellazienda puo contaper
raggiungere gli obiettivi prefissati;

0 Debolezze (Weaknessesi: riferiscono invece a dei limiti, a
carenze o mancanze interne allimpresa che ostazola
gualche modo il raggiungimento di tali obiettivi.

E evidente che, mentre i punti di forza vanno etiaké consolidati il pil
possibile, &€ necessario ridurre al minimo le mieacolmando le carenze
dell’'organizzazione interna.

A differenza di questi primi due elementi, gli allue, cioé le opportunita e le
minacce, sono fattori esterni incontrollabili ch@spono contemporaneamente

comportare la creazione o la distruzione del vastesso dell’azienda.

6 http://www.marketingudine.it/dizionario-marketing/st-analysis/
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Le analisi delle opportunita/minacce sono infatielle rivolte verso il mercato
esterno e la concorrenza:
condizioni di contesto che
favoriscono la realizzazione del progetto e quadelli obiettivi
dell'azienda;

0 Minacce (Threats)al contrario, fanno riferimento a situazioni
sfavorevoli del contesto che ostacolano il raggimegto degli
obiettivi inseriti nel progetto dell’azienda.

Ovviamente l'azienda non puo modificare il contest@a per raggiungere i
suoi obiettivi, ha il compito di evitare il piu p&bile di incorrere nelle
minacce che esso le pone davanti cercando di afeuthl massimo le
opportunita esterne che le si presentano. «Tabirfatengono spesso riassunti
con l'abbreviazione “PEST": fattori Politici e LegaEconomici, Sociali e
Demografici, Culturali, Tecnologici (Innovaziondholtre possono emergere
dinamiche competitive dell’industria o dei meragte possono rappresentare,
di volta in volta, opportunita o minacce per I'inepaX’.

Talvolta, un elemento considerato come punto diganterno all'azienda, puo
anche dimostrarsi un punto di debolezza e viceveqsar esempio nel settore
automobilistico la dimensione dell’azienda rapprégepggi un punto di forza
sul piano dello sfruttamento delle economie di &aldell’affermazione del
brand, ma un punto di debolezza sul piano delle relazisimdacali e

dell’organizzazione interna, in genere, poco fleiesh"™®.

Le alternative strategiche derivanti dalla SWOT Igsia sono allora quattro,
derivanti dai due fattori di tipo interno e dai ddetipo esterno cioe dalla

prospettiva endogena e da quella esogena delsanali

T\BIDEM

8 G.BELLANDI, Fare marketingFirenze, AUP — Academia Universa Press, 2009,
p.171
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PUNTI DI FORZA DEBOLEZZE
INTERNI INTERNE
OPPORTUNITA Strategia 1: Strategia 2:
ESTERNE SO WO
MINACCE Strategia 3: Strategia 4:
ESTERNE ST WT

1)

2)

3)

La strategia “SO”punti di forza/opportunita mira a sfruttare le
opportunita esterne che investono direttamenteisierse interne al
sistema per ottenere dei vantaggi competitivi r@i¥rno del mercato.
No sempre perd le aziende riescono a mettere iticarauesta
strategia, soprattutto quando risulta molto piteatg far fronte ad una
minaccia piuttosto che sfruttare un’opportunita.

La strategia “WO"debolezze/opportunitéha lo scopo di superare i
punti di debolezza endogeni al fine di sfruttareopgortunita offerte
dall’'ambiente esterno. Se tali punti deboli si datnassero invalicabili,
'azienda sarebbe costretta a dover rivedere il guogetto,
prefissandosi nuovi obiettivi e concentrandosi tegwamente su
ulteriori opportunita sfruttabili.

La strategia “ST”punti di forza/minacceindividua i modi in cui
sfruttare i1 punti di forza al fine di attenuarelongnare completamente
le minacce esterne. «l punti di forza dell'aziemdppresentano le sue

arme offensive, e come tali devono essere impiegati grande
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prudenza e accortezza per annullare realmenteuseca non solo i
sintomi delle minacce provenienti dall’'ambienteseso>°.

4) La strategia “WT”debolezze/minaccandividua piani di difesa per
evitare che le minacce esogene rafforzino i puntiddbolezza:
paradossalmente questa piu che una reale straéegreg situazione di
precarieta strategica.

L’'analisi SWOTE€, percio, un vero e proprio supporto alle scsitategiche
dell’'organizzazione: uno strumento per metterevidenza luci ed ombre dei
processi aziendali.

La buona riuscita dell'analisi dipende dalla catgadi saper individuare tutti i
fattori coinvolti e di farne una lettura incrociaado scopo di raggiungere gli
obiettivi che I'azienda ha prefissato.

Perché allora utilizzare IBWOTanalysis? In realta fare questa domanda € un
po’ come chiedere perché mai una persona mangiadquha fame! «Se
dobbiamo prendere una decisione, qualsiasi essaésirmale che ci si
rifletta sopra e si analizzino le varie opzioneecbnseguenze che deriveranno
dall'avere adottato una scelta piuttosto che wrdal...) Vagliare i pro e i
contro di una qualsiasi decisione € cosa che agviemmalmente e che tutti
facciamo$™ I'analisi SWOTe solo una delle varie metodologie che possono

essere usate per fare cio.

Per tutti questi motivi I'analisBWOTé uno strumento efficace per l'azienda
stessa per riconoscere i propri punti forti e l®pple debolezze e per

esaminare le opportunita e le minacce esterneigi@ssono presentare.

Per condurre l'analisi € buona norma iniziare paimglere a domande di

guesto tipo:

IBIDEM, p. 172

8s. Grea,Dentro la crescita dell'impresa: le analisi SWOPAR, Milano,
FrancoAngeli, 2000, p. 31
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Punti di forza:

* Su quali elementi hai dei vantaggi rispetto aii toompetitors? (€ sempre
utile pensare alle proprie forze rapportandolerapp concorrenti)

» Cosa sai fare bene?

 Su quali risorse puoi fare affidamento?

» Cosa dovresti evitare di fare?
» Come potresti migliorarti?

* | tuoi concorrenti cosa fanno meglio di te?

* Quali buone occasioni potresti sfruttare?
* Quali sono i cambiamenti tecnologici, nelle notivalegate al tuo campo, o
i cambiamenti sociali che potresti utilizzare peglrorarti?

 Quali ostacoli hai di fronte?

* Questi ostacoli sono gli stessi che devono affnan anche i tuoi
competitors? Se si, cosa fanno loro per oltrepha®sar

* | cambiamenti tecnologici, nelle normative legadé tuo campo e i

cambiamenti sociali ti minacciano?
Insomma, fare un’analisi di questo tipo pud esfkmminante per un’azienda

che oggi opera in un mercato molto competitivo edntinuo sviluppo, e che

deve quindi affrontare una sfida sempre piu cosgae
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4.2 Come gestisce il suo tempo I'Account di setefto Front office,
convocazione e accoglienza candidati, colloqui, ggbzione annunci di
lavoro sui principali portali del settore e sul sitveb aziendale, screening e

archiviazione CV, amministrazione e back office.

L’'analisi SWOT puo aiutare le aziende a sfruttare i propri putitiforza,
minimizzando le debolezze e ottenendo il massinmaagmio dalle occasioni
che I'ambiente esterno propone.

Puo essere interessante sviluppare un’analisieltquipo in un’agenzia per il
lavoro, come ADHR GROUP SPA, per capire in che moglndere il suo
operato ancora piu efficace ed efficiente.

Durante il mio tirocinio curriculare svolto nelldidle ADHR di Altopascio
(LU), conclusosi nel mese di giugno 2014, ho sasip un questionario ad
alcuni Account di selezione dell’agenzia che lo r@mrcompilato in forma
anonima. Lo sviluppo della seguente angi8OT si focalizza proprio sulle
risposte ottenute su piu domande del question@iete questionario € servito
per raccogliere informazioni in modo standardizzal® permettessero di
effettuare poi un’analisi di tipo statistico. llrngione su cui é stata sviluppata
I'analisi si compone di 14 soggetti: 14 Accounsédiezioni di ADHR GROUP
SPA distribuiti nelle varie filiali italiane, cheahno acconsentito a partecipare
all'indagine, rispondendo alle 20 domande di cuc@npone il questionario
(vedi allegato 1 p. 99).

Ai partecipanti ho chiesto di compilare il questaodon barrando una solo
risposta per le domande chiuse e consentendo irdieseegliere piu opzioni
per le domande a risposta multipla. Ho deciso stitae aperta la ventesima
domanda conclusiva del questionario in modo daregpu approfonditamente
come sono soliti organizzare la propria giornateoidativa gli Account di
selezione.

Il questionario, una volta compilato, € stato imwiaall'indirizzo mail

altopascio@adhr.# successivamente consegnato a me dal persorftilaleli
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Ho deciso di organizzare le domande in tre pasgzoni:

- | PARTE: Dati anagrafici;
- I PARTE: Il processo di ricerca e selezione debkpaeale;

- 1l PARTE: Gestione del tempo di lavoro.

Il campione preso in considerazione e femminilesqulla sua totalita (ha
risposto al questionario un solo uomo); € un campimolto “giovane” (10
soggetti hanno un’eta inferiore ai 30 anni e 4 titn@mpresa tra i 31 e i 40

anni); costituito da soggetti in gran parte laureat

Caratteristiche anagrafiche del campione: eta

12

10

6 M Caratteristiche anagrafiche del
campione: eta

U T T T 1
< 30 ANNI 31-40 ANNI 41-50 ANNI > 51 ANNI
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Caratteristiche anagrafiche del campione:
titolo di studio
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Si raggiunge quasi un’uguaglianza tra il numerocdioro che, prima di
lavorare allinterno di ADHR GROUP SPA, hanno giavdrato come
selezionatori in altre agenzie per il lavoro (8geltj) e chi invece é alla prima
esperienza di lavoro all'interno di un’agenzia ¢ggetti)

Per quanto riguarda lo svolgimento della funzioneiakrca e selezione del
personale, gli Account di selezione che dichiardnaver riscontrato qualche
difficolta nello svolgimento del proprio lavoro ca un terzo del campione),
dichiarano anche che queste difficolta sono dovessenzialmente alla
definizione dei tempi di organizzazione della prapattivita. Dall’'indagine
condotta, quali risultano essere i canali di rechgnto utilizzati

maggiormente perché ritenuti piu efficaci per rozge velocemente candidati?

Sito web | Altri siti Altri siti a Quotidiani Conoscenze Altro
ACCOUNT DI | @Ziendale | gratuiti | pagamento
SELEZIONE
AS 1 X X < < <
AS 2 X X < < <

93



AS 3 X X X X

AS 4 X X X

AS 5 X X X X X

AS 6 X X X

AS 7 X X X
AS 8 X X X X

AS 9 X X X X X
AS 10 X X X X X

AS 11 X X X X X X
AS 12 X X X X
AS 13 X X X X X

AS 14 X X X X X

E evidente che gli strumenti pit utilizzati sianb sito web aziendale
www.adhr.it e i vari siti internet in cui, grazie ad una seicgliscrizione

gratuita, possono essere pubblicate offerte di rav@vww.infojobs.it,

www.biancolavoro.it www.helplavoro.it ecc...). Seguono altri siti web a

pagamento (per esempio Monster), i quotidiani, daoscenze personali, i
social networks e gli annunci inviati ai vari cemter 'impiego locali.

Una volta pubblicate le offerte di lavoro, € neeessfare uno screening dei
vari curricula ricevuti e successivamente prepadele presentazioni dei
profili professionali piu validi da inviare alle i@nde. Ma quanto € importante
per gli Account di selezione che hanno partecidtondagine, colloquiare
personalmente i candidati prima di presentarli aleende? Solo un soggetto
ha barrato lI'opzione “abbastanza importante”, negssta scelto “poco
importante” o “per niente importante”, mentre 13ygetti su 14 ritengono
“molto importante” farlo.

Quanti colloqui vengono fatti mediamente in undisetna? Per la meta dei
partecipanti, un numero che varia da 6 a 20 catidmdloquiati in una

settimana. Questo permette agli AS (account dzg®ie) di avere una rosa di
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candidati via via piu ampia da cui attingere pspondere alle varie richieste
delle aziende clienti. E proprio il colloquiare d¢idéanamente vari candidati
che permette di arricchire il database di persodelle filiali.

Numero di candidati colloquiati in media in
una settimana

Oltre 20
29%

Un’altra attivita fondamentale che gli Account délezione dovrebbero
svolgere €& quella del telemarketing. L'attivitateiemarketing consiste nel
contatto telefonico diretto con aziende potenzibdéinti che ha quindi finalita
di tipo commerciale. Il 79% del campione (11 sogpdichiara di non riuscire
a fare attivita di telemarketing quotidianamentattit coloro che hanno
ammesso cio, sostengono di non farlo per “mancatiz@mpo” e quindi
necessita di dare priorita ad altre attivita.

Ho deciso di concludere il questionario chiedend@acount di selezione
come é solito distribuire il suo tempo in una gaientipo. Quello che € emerso
e che & molto difficile dare una risposta fissauasta domanda: la risposta
cambia a seconda delle esigenze del momento, del@ste fatte dalle
aziende, e dei candidati di cui si dispone. Ogntddmt di selezione tenta di
organizzare la propria giornata seguendo delle estal temporali, ma gli

imprevisti non tardano mai ad arrivare.
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4.3 Un questionario per capire come puo essere iongb il lavoro

dell’Account di selezione

Tutte queste considerazioni possono essere utdizzer capire quali sono i
punti di forza del lavoro degli Account di seleztonell’agenzia per il lavoro
ADHR GROUP SPA e quali, invece, gli aspetti cherglobero essere
migliorati.

| risultati ottenuti possono essere riassunti iasjo modo:

PUNTI DI FORZA
* Preparazione professionale
» Determinazione e voglia di
fare

¢ Conoscenza del territorio

MINACCE
» Ipervelocita del lavoro
* Le aziende hanno bisogno di
risposte veloci

* Molti competitors

Partendo dall'osservazione di questa tabella, eessecio fare tutte le
considerazioni possibili incrociando i campi:
- come possono essere utilizzati al meglio i puntodia, per cogliere le

opportunita che I'ambiente esterno offre?
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- Cosa fare per riuscire a porre attenzione alle leeke, evitando i
rischi esterni?

- quali rischi potrebbero essere ritenuti trascuratdnsiderando i punti
di forza?

- e quali opportunita, invece, potrebbero sfuggirecausa delle

debolezze interne?

Si possono enucleare diversi punti di forza chetrdmriscono alla crescita
della competitivita. Dalle risposte fornite dagkk@ount di selezione che hanno
partecipato all'indagine, risulta molto evidente laro preparazione
professionale dovuta innanzitutto ad un titolotddg elevato (in molti casi di
laurea magistrale/specialistica) ma anche allarohé@zione tipica di giovani
profili professionali che hanno una formazioneipid tumanistica.

La particolare posizione geografica delle filiah territori caratterizzati da
diversificate attivita/industrie produttive, insienalla profonda conoscenza di
un territorio non troppo limitato, permette agli ddant di selezione di
intermediare al meglio domanda e offerta di lavoro.

Il loro lavoro e sicuramente facilitato da alcufattori esterni” come le nuove
ICT (Information and comunication technologghe possono essere sfruttate
per garantire una piu immediata e veloce comunicezsia con le aziende che
con i candidati (rapporti via e-mail con i refeliedelle aziende, utilizzo di
Internet per la pubblicazione di annunci...), e lasélibilita che la legge
italiana conferisce alle APL.

ADHR GROUP ha ottenuto dal Ministero del Lavoroedlel Politiche sociali
l'autorizzazione a tempo indeterminato a offriseivizi relativi a domanda e
offerta di lavoro. In qualita di agenzia per il ¢ta@, puo quindi “sfuttare” tutte
le agevolazioni che la legge prevede. In particolado il cosiddetto decreto
Poletti (ufficialmente Decreto Legge numero 34 2i2imarzo 2014 in materia

di "disposizioni urgenti per favorire il rilancio dediccupazione e per la

97



semplificazione degli adempimenti a carico dellpriesé convertito in legge
ed entrato in vigore nel maggio 2014) sostiene che:

v il limite massimo di durata del contratto a tempetedminato di 36
mesi non si applica al contratto di somministragiquer I'azienda
utilizzatrice;

v' la somministrazione a termine & sempre possibdkjosi divieti di
legge che sono gli stessi del contratto a termsstituzione di
lavoratori in sciopero, impiego nelle stesse manmsii lavoratori
licenziati o sospesi nei sei mesi precedenti), revsdo come
motivazione I'a-causalita;

v/ non e prevista per i contratti stipulati tramitd apa pausa tra una
missione e l'altra (il cosiddettstop and goprevisto per i contratti a
termine).

Sono emersi ovviamente anche alcuni punti di defzaleche, sommati
all'ipervelocita con cui cambia il mondo del lavomggi e alla forte
competitivita nel settore dell'intermediazione widtelevato numero di APL
presenti nel nostro paese, possono intaccareckeifa e I'efficienza del lavoro
degli Account di selezione di ADHR GROUP SPA.

L’errata gestione del tempo e sicuramente I'aspelie® dall'indagine risulta
come maggiore debolezza.

“Salvo imprevisti, dedico le ore centrali di mattiagpomeriggio alle ricerche
e la prima e l'ultima ora del giorno per le attigitstandard di back offi¢ge
“non posso definire in modo fisso I'organizzazioeé rdio tempo, che viene
distribuito in base alle esigenze della giornataake ricerche che seglip
“non faccio attivita quotidiana di telemarketing plo¢ talvolta € necessario
dedicare maggior tempo allamministrazione del peide e alla selezione e
ricercd’. queste risposte mettono in evidenza, in piu derti del
guestionario, I'importanza che assumereblieié managemenmter essere piu

efficaci ed efficienti.
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Di seguito il questionario che é stato somministigli Account di Selezione
di filiali ADHR GROUP — Agenzia per il lavoro Spa

ALLEGATO 1

QUESTIONARIO:
| PARTE: Dati anagrafici

1) Sesso:

O F

O M

2) Eta:

O <30

0 31-40
O 41-50
O >51

3) Titolo di studio:

0 Diploma

0 Laurea breve

O Laurea Magistrale/Specialistica
[

altro

4) Ha svolto lo stesso lavoro in altre Agenzieipkvoro?
0 Si
O No
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Il PARTE: Il processo di ricerca e selezione del psonale

5) Ha incontrato difficolta nell’occuparsi di ricer e selezione del personale
nella sua filiale di riferimento?

O Si

O No

6) Se si, di che genere?

(Puo barrare piu di una risposta)

0 nella definizione dei tempi di organizzazione édlttivita
B nella comunicazione con le aziende clienti
[] altro

7) Ritiene di svolgere in modo soddisfacente lafsnaione?
0 Molto

0 Abbastanza
O Poco
O

Per niente

8) Quali canali di reclutamento utilizza?

(Puo barrare piu di una risposta)
Sito web aziendale
Siti web gratuiti per pubblicazione annunci diday
Siti web a pagamento, piu specializzati
Quotidiani
Conoscenze
Altro

O o o o oo o

9) Per ricercare personale, effettua:

(Puo barrare piu di una risposta)
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O Colloqui faccia a faccia
0 Colloqui telefonici
0 Altro

10) Ritiene che i colloqui di gruppo potrebbero thiaire i tempi della ricerca:
0 Molto

0 Abbastanza
O Poco
(]

Per niente

11) Ritiene che i colloqui di gruppo siano piu didaér ricercare:

O Figure professionali specializzate
O Figure professionali non specializzate
0 Altro

12) Ritiene che sia importante colloquiare persmeate il candidato prima di

presentarlo all’'azienda?

0 Molto

0 Abbastanza
O Poco

0 Per niente

Il PARTE: Gestione del tempo di lavoro
13) Fa attivita di telemarketing telefonico quadidamente?
O Si

[ No

14) Se no, perche?

(Puo barrare piu di una risposta)
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Mancanza di tempo

Non rientra nei miei compiti

E un’attivita che non mi piace particolarmente
Altro

15) In media, quanti candidati colloquia in undiseina?

0 Dalabé6
0 Da 6 a 20
0 Piu di 20

16) Quali sono le qualita migliori per riuscire @sgjre bene il proprio tempo?
(Puo barrare piu di una risposta)

Buona memoria

Sistematicita

Volonta

Determinazione

Lucidita

Obiettivita

Autorevolezza

Altro

O o o o oo o g™

17) Ritiene che l'orario di apertura al pubblicdladiliale dovrebbe essere
aumentato , diminuendo quello di back office?

O Si

0 No

18) Ritiene che l'orario di apertura al pubblicdladiliale dovrebbe essere
diminuito, aumentando quello di back office?

O Si

0 No
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19) Ritiene che l'orario di apertura al pubblicdladiliale e quello di back
office siano distribuiti in modo da rendere il dagoro efficace?
0 Si

0 No

20) Come distribuisce il suo tempo in una giorrgga?
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OSSERVAZIONI FINALI

«Bisogna superare la paranoia del controllo, laiandell’'urgenza, la corsa
alla tattica$' e sviluppare una metodologia organizzativa chenpta di
svolgere al meglio tutte le attivita lavorative zjeaad una buona gestione del
tempo. Riuscire a gestire bene il tempo risulte@messina soluzione ottimale
soprattutto in un mercato come quello in cui opfEEHR GROUP dove la
competizione € molto serrata. Una delle minaccegpaindi che caratterizza
ogni agenzia per il lavoro oggi €, infatti, il gramumero di competitors
esistenti: in Italia sono oltre 2500 le APL, standtbalbo informatico
consultabile allinterno del sito del Ministero Delvoro e Delle Politiche
Sociali.

Nonostante il periodo di congiuntura economica gletsia caratterizzato da
una forte crisi dell'occupazione (a luglio 2014takso di disoccupazione era
pari al 12,6%, in aumento di 0,3 punti percentsalgiugno e sfiorava quasi Il
43% per i giovani dai 25 ai 34 anni), dalla ricesmmlta € emerso che sono
molteplici i punti di forza interni ad ADHR GROUPP&. Nata nel 2007,
guest'ultima puo contare su un personale interofepsionalmente qualificato
e su filiali operative distribuite su tutto il téario nazionale: cid permette di
acquisire un’ottima conoscenza delle esigenze dellende locali. La volonta
di dislocarsi nelle zone a maggiore concentraziodestriale €, infatti, una
delle particolarita che connota questa APL, che fifiali diffuse con
omogeneita su gran parte delle regioni della pémisaliana.

Gli Account di selezione hanno la possibilita dugfire le nuove tecnologie
per rendere piu efficace ed efficiente il propawdro: I'esigenza di personale
da parte di un’azienda puo essere immediatamermtdisfatta anche grazie
alla pubblicazione di annunci on line che raggiurgorelocemente una
grande quantita di persone.

8 G.BELLANDI, Il talento del leader. Crescere nella vita professile e personale
attraverso una leadership etica e responsal¥#éano, FrancoAngeli, 2006, p. 69
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Le APL sono degli operatori professionalizzati clodtye ad utilizzare i
consueti strumenti di reclutamento e selezionetestmalmente, usano una
metodologia d’'azione che dovrebbe permettere lomsdondere celermente
ai cambiamenti esterni che sono sempre piu impgredsmprevedibili.

A partire da questo quadro generale, I'indaginedotta coglie anche alcuni
dei principali elementi che possono ostacolareavoto degli Account di
selezione, proponendosi di elaborare dei pianizébree in funzione di uno
sviluppo maggiormente efficiente dei servizi offedlle aziende e ai
lavoratori.

Grazie alle risposte ottenute alle domande deltgpresio somministrato agli
AS durante il mio tirocinio curriculare nella file di Altopascio, si é
evidenziato quanto il fattore tempo possa influipositivamente o
negativamente sulla gestione del lavoro dellelifiitesse. Ikime management
ha lo scopo di far agire le persone senza inytileshi di energie e risorse;
esso prende avvio dalla pianificazione delle agiviquotidiane di
amministrazione, ricerca e selezione del persoedlé alla base di una reale
valorizzazione del talento delle persone che nob fave a meno di fornire
risposte veloci in virtu dell'importanza della ntedrazia.

La metodologia dell'analist.W.O.T & stato un utile strumento di sintesi che
ha permesso di descrivere i punti di forza e leote#tze che caratterizzano il
lavoro degli Account di selezione intervistati, @gemziando quali opportunita
esterne potrebbero essere sfruttate e quali mipnaoee, dovrebbero essere
evitate. E emerso essere soprattutto il tempattibra pitl critico, I'elemento
che permette di rendere piu produttiva una giordatavoro.

La capacita di definire un piano di lavoro settigman di delegare quando
necessario, di incrementare la comunicazione coolléghi e soprattutto la
capacita di definire obiettivi sfidanti ma raggiimii nel tempo, potrebbero
migliorare il lavoro degli Account di selezione ADHR GROUP — Agenzia

per il lavoro Spa.
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