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INTRODUZIONE

La scelta dell'analisi del Processo di SelezioneP@&esonale ha come obiettivo
guello di dare uno panoramica generale, ma neflgssttempo minuziosa nelle
sue fasi, della figura del Selezionatore, deglire&nti utilizzati per la selezione
stessa e dei gap cognitivi a cui vanno incontro isizandidato che Il
selezionatore durante il colloquio di selezione.

Il selezionatore rappresenta l'interlocutore sia cendidati che dell’azienda,
ovvero deve soddisfare le esigenze dell'ente chendéarica di trovare |l
candidato ideale per un posto professionale vacanteello stesso tempo
rappresenta colui che si relaziona con I' esamioand

Partendo da tale presupposto, il selezionatordue cue stabilisce una relazione
con “ogni” candidato, riesce ad intrecciare leistdr

ognuno di loro, deve risultare empatico ma distaalte stesso modo, deve
dimostrare l'oggettivita dei criteri di fronte aitipellente rischio della
soggettivita (si pensi all’antipatia di primo imfahei confronti di un candidato
che andrebbe a compromettere 'intero colloquiodtt® questo, risulta ovvio
guanto sia complessa nella sua forma mentis ladigiel selezionatore. Le
competenze che dovrebbero essere acquisite risuttafieplici, la capacita di
essere un buon selezionatore non ha dinamicheitde@nprecise ma risulta
essere frutto della personalita, del caratterdadwdrieta professionale, il tutto
ovviamente accostato a strumenti specifici.

Con questo non verra meno l'oggettivita di taleolamvma bisogna ammettere
che il selezionatore e in primis una risorsa umemaha a che fare con risorse
umane e non con macchinari asettici. Da qui i nmieccanismi e le dinamiche
che possono venir fuori, anche impensabili, ragprEsio I'elemento piu
affascinante di una figura come quella del seledime. Unita, oserei dire,

alquanto dinamica e ricca di stimoli sempre numliprocesso di selezione.



LE RISORSE UMANE COME ELEMENTO
STRATEGICO NELLA SELEZIONE DEL
PERSONALE

Risorse umaneé un termine usato nel linguaggmanagerialee delleconomia
aziendaleper designare il personale che lavora iraziehdae, in particolar
modo, il personale dipendente. Con questa espressD vuole evidenziare
I'aspetto di valore oapitaleinsito nel personale, nella sua professionalitalken
suecompetenze

L'uso dell'espressione € inteso a sottolineargpdmanza delle risorse umane
nell'ambito dell'azienda, il loro essere una foditerantaggio competitivo per
I'azienda e lintero sistema economico, anche sta#® a volte letto come
riflesso di una concezione che tende a svalutardifgensione umana del
lavoratore per assimilarlo alle altre risorse adén

Con tale termine si intende evidenziare le capadegaabilita e le doti
individuali, sia innate nei lavoratori che dagkesdi successivamente acquisite,
aventi una precisa e determinata utilizzazione yttdd. * L'espressione

"risorse umane" e oggi utilizzata anche per desegtaefunzione aziendaleche

si occupa dei vari aspetti di un particolargema operativaziendale, ibistema

di gestione e sviluppo delle risorse umamel quale rientrano i seguenti
processiconcernenti le risorse umane:

pianificazione

reclutamento, selezione ed inserimento in azienda

formazione
valutazione
carrierae mobilita del personale;

politica retributiva

1 Cfr. www.wikipedia.it




Si noti in tal senso che, la gestione delle risoweane va assumendo
un'importanza sempre maggiore nelle aziende, endtvelal tradizionale ruolo
prevalentemente amministrativo ad uno piu marcatéenstrategico, vista la
centralita che i moderni modelli dianagemendattribuiscono alle risorse umane
e al loro sviluppo per il conseguimento demiettivi. In quest'ottica, un rilievo
sempre maggiore € assunto dai sistensietiézione, valutazione del personale
e formazione. Si nota che I'obiettivo della selezione, ma anchslad
valutazione e della formazione si sposta verswlapetenze dell'individuo ai
fini della produttivita aziendale. In tal senso peestazioni lavorative delle
risorse umane sono dunque influenzate da divetsirifaAlcuni sono relativi ai
saperi, da una parte il sapere-cosa, cioé una cenmd sul bagaglio di
conoscenze sul proprio lavoro in termini di compiéi svolgere e metodi da
utilizzare, dall'altra parte il sapere come, cibépatrimonio di conoscenze
relative alle modalita d'uso della conoscenza ¢edriltri fattori sono relativi
alle disposizioni individuali (attitudini mentalfjsiche e sensoriali di base,
assetto motivazionale, sistema dei valori; rappreezeoni del lavoro e
atteggiamenti; fattori connessi all'identita peeden

Ed e proprio la valutazione complessiva di queddtiofi che consente ad una

risorsa umana di essere 0 meno selezionata e tamseri un contesto

organizzativo e produttivo.

Dopo aver definito il concetto di “risorsa umana™®aapitale umano” bisogna
delineare I'approccio utilizzato dalle aziende [zericerca del personale, per il

reclutamento e la selezione di esso.

2 i, p.1.



1. La Figura del Selezionatore

Questa figurasvolge tutte le attivita connesse all'acquisiziale® personale,

contribuendo a costituire lo stock di risorse pssfenali di cui necessita

un'organizzazione aziendafé'Esperto in selezione e valutazione del personale

svolge i seguenti compiti:

raccoglie le indicazioni sulla quantita e la qualitelle risorse umane
da acquisire, analizzando le posizioni/ruoli da opigre,
individuandone le principali caratteristiche (at@y autonomia e
responsabilita, ambiente di lavoro, orario), desardone i relativi
profili (scopo della posizione/ruolo, compiti, reiani, risultati attesi,
risorse gestite, ecc.) e le competenze neces&mikelaborazione dei
profili precisa, predispone ed attua i piani diemento della ricerca
del personale, adottando appropriati strumenti a@nunicazione, a
seconda del mercato del lavoro a cui si rivolgel teo di
posizione/ruolo da ricoprire, dei requisiti richieseventualmente
attingendo a banche-dati relative all'offerta aola;

si occupa della selezione del personale, svolgeathivita di
preselezione, interviste e colloqui di seleziondiragerso la
somministrazione di prove attitudinali e test pkigai;

sviluppa interventi di valutazione del potenzialdhec possono
riguardare sia personale da assumere che persgi@leccupato,
utilizzando metodi e tecniche appropriate;

si occupa delle analisi di congruenza tra le copnpet identificate
attraverso la valutazione del potenziale e queithiegste dalle
posizioni/ruoli da ricoprire sia nell'immediato cdimefuturo;

stila la lista dei candidati che appaiono piu adatticoprire quelle
posizioni o ruoli, anche in un'ottica di sviluppe, |li presenta ai

responsabili delle unita organizzative in cui evm® l'inserimento

3 Cfr.www.psicologer.it



del personale, affiancandoli durante la conduziahes colloqui

tecnico-specialisticl.

In virtu dei compiti che il selezionatore dovra lgare bisognera che tale figura

abbia dunque: conoscenze organizzative di basernmaiioni relative alla

cultura aziendale, conoscera il mercato del lavormanali di reclutamento e

conoscera i principali principi della psicologialadonale legata al sistema

motivazionale e alle politiche aziendali.

Per tale ragione risultano di fondamentale impadale competenze che tale

figura dovra possedere e maturare nel corso dedifémnza ovvero: dalla

“conoscenza di sé all' “apertura”, al “possesso di conoscenze'lle a

“impegno” continud’

Competenza come conoscenza di.déa conoscenza di sé si fonda sulla
comprensione delle modalita con cui si attribuiscsignificati agli eventi

e significa aver capito il valore dei propri pragedelle proprie emozioni

e della propria immagine confrontata con la rapgmezione che gli altri
si fanno di noi.

Competenza come aperturaE’ rappresentata dalla tensione ad utilizzare
di continuo i dati e le informazioni che di volta volta si acquisiscano,
ristrutturando continuamente il risultato raggiunto

Competenza come possesso di conoscerzempetenza vuol dire essere
coscienti del fatto che le competenze richiestamher I'attivita di lavoro
variano con il contesto e le caratteristiche distndelle persone con cui
si interagisce. Gli esperti di selezione e valgi@a@ sono consapevoli
della portata e dei limiti delle loro competenzeaglistiche forniscono |
servizi e usano tecniche, scientificamente fondatr, le quali sono
qualificati tramite il titolo di studio, la formaamne e I'esperienza.

Competenza come impegnoGli esperti di selezione e valutazione Ssi

I

(o]

vi, p.3
Cfr. C.Cortese A. Del Carlo (a cura di), La selezione del personale, Ed. Raffaello Cortina, (2008).
Cfr. www.orientamento.it



impegnano a misurarsi con standard di eccellenggiut su un continuo
sforzo, e nel cercare di migliorare la capacitaviddale e del team per
fornire risposte che soddisfino il cliente estemal cliente interno, il

committente ed il candidato.

o |l “rispetto dell'altro” che viene richiesto al selezionatore ed al
valutatore e costituito e si articola in cinque damentali dimensioni,
vale a dire la capacita di “ascolto”, la capacita‘abllaborazione”, lo
spirito di “servizio”, I' “interesse per il benegse altrui” e la
“comunicazione” che il selezionatore ed il valutatodevono saper
sempre, contemporaneamente, perseduire.

* Rispetto dell'altro come ascolto Molte possono essere le dimensioni del
rispetto. Ma si puo parlare di rispetto solo quaadwesente la volonta di
ascolto che si fa disposizione verso l'altro e s#®iita interpersonale.
L'ascolto favorisce la sensibilita diagnostica ectamprensione della
mentalita, degli interessi, dei bisogni e dellespettive degli altri. Invece
non c'é rispetto se mancano chiarezza, traspascanasta nel rapporto e
se l'altro viene piegato a fini strumentali e nasico

* Rispetto dell'altro come comunicazione Si riferisce alle corrette ed
esaustive informazioni trasmesse ai soggetti sia fase iniziale della
selezione e della valutazione (per accertare l|@ Ipartecipazione
volontaria ed informata), sia durante l'iter diesgbne, sia nella fase di
feedback finale (orale o scritta). Occorre quiraidrire la comunicazione
tra organizzazione e candidati durante tutte le thd processo di
selezion&

Le doti, 0 meglio le competenze da sviluppare nigfjara di un selezionatore
ruotano molto attorno alla relazione interpersomnadatti I'attenzione si sposta

verso la comunicazione efficace, l'ascolto attiVempatia, l'assertivita, il

7 Ivi, p.5
8 Ivi, p.5



problem-setting e il problem solviny.

2. 1l Processo di Selezione
La selezione del personale € un processo a dueowiero “biunivoco”, in
guanto si snoda attraverso uno scambio di inforomaztra l'individuo e
I'azienda (definitaCommittenza), al fine di valutare, con tecniche e procedure
specifiche, se il candidato risulta idoneo in tenmdi competenze per la
mansione e il ruolo da ricoprire nell’organizzazdh La selezione serve
dunque ad individuare itandidato idoneo all'inserimento nella posizione
aperta (posto di lavoro).
Per identificare il candidato idoneo il processgealezione attraversa tali fasi:

» Definizione del Profilo del candidato

* Reclutamento e Convocazione

* Colloquio

» Test

* Prove di Gruppo

» Stesura del profilo psico-professionale

* \Valutazione
Bisogna sottolineare che tale processo di selezideke personale inizia
dall'analisi della domanda che iCommittente, ovvero l'azienda, pone al
Selezionatore.Infatti per ottenere la definizione del Profilo Rssionale del
candidato (definitoJob Profile) € necessario che il selezionatore entri in
relazione con la Committenza, in quanto sara poomguest’ultima a far
individuare le competenze e le caratteristiche itleandidato dovra avere per
ricoprire la mansione stesSaBisognera dunque tenere sempre presente le attese

della committenza nella scelta del candidato idartemraggiunga in quel ruolo

9 Ivi, C. Cortese A. Del Carlo, La selezione del Personale, p. 5.

10 Cfr. C. Tiralongo, La Selezione del Personale, Dispensa Master “Human Resources
Management” ID Corso 3397/AG/101, Edizione 6667.

11 lvi, C. Cortese A. Del Carlo, La selezione del personale, p. 5.



il piu alto “potenziale di successo” in terminiabiettivi da raggiungere.
Per definire il Job Profile, ovvero il candidat@ade in termini di competenze, il
processo di selezione attraversa tali step:

» Job Analisys

» Job Description
Tenendo conto di quelle che sono le attese dehanotienza il selezionatore
procede all'analisi delle caratteristiche dellaip@se che il candidato andra ad
occupare all'interno dell’azienda. Tale fase viemfinita Job Description
(descrizione del lavoro) ed include:

* Il nome della posizione

* Lo scopo della mansione

» La collocazione gerarchica

« Le responsabilita e le mansioni da svolgére.
Lajob descriptionindica, dunque in particolare, il nome della pmsie, le sue

finalitd principali, le dimensioni, la posizione anganigrammale principal

relazioni con le altre posizioni organizzativeplencipali mansiont?
La Job Description viene realizzata attraversdda Analysis, (analisi della
posizione) vale a dire un’analisi dettagliata detflansioni e dei compiti della
posizione lavorativa da ricoprire.
Quest’ultima puo essere condotta attraverso teersplcifiche:

* Interviste con persone che ricoprono la stesszipns

 Interviste con i superiori

» Osservazione della persona che ricopre tale mamsion

e Questionari
Dunque l'analisi del ruolo (“Job analysis”) ha coimalita la definizione delle
abilita, delle competenze e degli atteggiamengi dbve possedere il candidato

ideale.

12 Ivi, p.5.
13 Cfr. www.odmconsulting.it
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Al termine di tale processo che mette in operaelézdonatore in relazione al
committente viene definito Job Profile del candidato ideale per tale posizione
lavorativa.

Si tratta di un documento che descrive con preuwgsie caratteristiche di un
determinato ruolo, nonché le competenze per ridopron successt.

Il Job Profile definira la&Check List con requisiti specifici:

* Range di eta

« Limiti geografici

 Titoli di studio

» Esperienza professionale

Inoltre verranno individuate delle macro-aree cbkenetteranno di individuare
le capacita e le competenze che il candidato dpwsiedere per I'inserimento
nel posto vacante. Delle suddette aree possiannadndre:

» L'area relazionale-organizzativa, in cui verranmegmsti degli indicatori
per analizzarla quali: la capacita comunicativa, dapacita di
negoziazione, l'assertivita, la leadership...

o Larea intellettiva, in cui verranno analizzate dapacita di sintesi,
problem solving...

 L'area personale rivolta all’osservazione dell'dpex mentale, della
capacita di tollerare lo stress, lo spirito d’iattva..

Ovviamente tali aree e gli stessi indicatori vamero in virtu del ruolo da
ricoprire e dunque dalle caratteristiche che doavare il candidato. Se ad
esempio bisogna selezionare operatore di call cestga fondamentale
esaminare l'aspetto della capacita comunicativasoalrario tale capacita non
sara indispensabile e ricercata in un magazziniere.

Finita la fase della descrizione delle mansionied grofilo professionale il

14 lvi, C. Tiralongo, La selezione del Personale, p.8.
15 Cfr. A. Cavalleri, La valutazione del personale, Dispensa Master “Human Resources
Management”, ID Corso 3397/AG/101, Edizione 6667.

11



percorso di selezione si snoda in tali step:

e Annuncio di lavoro

* Reclutamento

» Screening curriculare

» Test

* Prove di gruppo

» Colloqui o interviste

* Assunzione
Analizzeremo tali punti per evidenziare la ricedzn parte dell’azienda di un
numero di candidati che abbiano requisiti speciber soddisfare le esigenze

della posizione professionale vacante.

a. Annuncio di lavoro
Tale fase risulta essere uno step cruciale peoidgsso di selezione, in quanto
rappresenta la prima fase della ricerca pexalutamento dei candidati.
Di fondamentale importanza in questa fase risudtee il job profile ricavato
dalla precedente analisi del ruolo e della poszion quanto esso permette di
poter costruire lo stesso annuncio di lavoro péase di reclutamentd.
Il nodo cruciale della questione sta nel fattondiappare in degkrrori che non
permetterebbero né al candidato, né al seleziamatotanto meno all'azienda di
raggiungere I'obiettivo prefissato, ovvero I'ingaanto nel posto lavorativo.
Infatti, si potrebbero avere due errori che nontgrebbero a buon fine Il
reclutamento, ovvero:

e L'annuncio non e visibile dal nosttarget di probabili candidati per tale

posizione; e questo perché potrebbe essere utdizan mezzo non

idoneo alla diffusione dell’annuncio. Si pensi & paioposito ad un

16 lvi, C.Tiralongo, La selezione del personale, p. 8.

17 Ivi,C. Cortese A. Del Carlo, La selezione del personale, p. 5.
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annuncio per ingegneri informatici pubblicato delezionatore in carta
stampata.

e L'annuncio non cattura l'interesse del nostro targé pensi ad un
annuncio per teenegers pubblicizzato utilizzandm solo il mezzo di
comunicazione sbagliato, ma anche un linguaggiopcioe si avvicina al
loro stile comunicativd®

b. Screening curriculare

Inizia quindi la ricerca dei potenziali candidagcuperati dall'archivio o dalle
risposte alle inserzioni sui quotidiani o sulleerez comincia a prendere vita una
cartellina di cv.

"Terminata la raccolta si procede alla spremitunaizia cioe quella fase molto
impegnativa e selettiva che porta all' indentificaz di un mini-gruppo
composto da 10-15 candidati da sottoporre ad iistervLo screening avviene
principalmente sulla base delle esperienze prafeabi che devono essere
ovviamente in linea con quelle richieste dal famgaso profile, senza pero
sottovalutare il peso di una "buona" lettera dioaggagnamento, dalla quale
emergono interessi personali e motivazione al caménto.

Di fondamentale importanza, oltre al contenuto della forma in cui esso e
strutturato, ovvero I'impaginazione, il carattateyumero di pagine.*?

c. Convocazione e Test

Il processo di selezione avviene utilizzando dinmitre strumenti ben definiti
che all’'occorrenza possono anche integrarsi fi@ Ilgssi sono:

1. Test Psico-Attitudinali;

Colloqui di gruppo;
Colloquio/intervista individuale;

Assessment center;

a ~ N

Situational interview.

18 Ivi, C. Tiralongo, La selezione del personale, p.8
19 lvi, C. Cortese A. Del Carlo, La selezione del personale, p. 5.
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Test-Psico-attitudinali

Strumento interattivo che, se usato correttaméoiteisce dati precisi in risposta
a quesiti ben delineati sui quali € necessariontervento interpretativo. | test
possono fornire un supporto alla valutazione petegne rafforzarne
l'oggettivita. | test misurano una o piu competerzpossono essere di vario
tipo: test psicologici (prove pratiche, test di @eipa cognitiva, questionari sulla
personalita), e test di "intelligenza pratica", elaéutano competenze specifiche;
I test "operativi" chiedono al candidato di eseguun determinato lavoro,
mentre quelli "reattivi" chiedono di scegliere tnaa serie di risposte date quella
giudicata corretta. Di solito essi vengono utilizzeer evidenziare capacita
tecniche, profili psicologici e quando si operagsandi numeri.

Colloquio di gruppo e individuale

Nel colloquio di gruppo i candidati interagiscono fra di loro simulandoaun
situazione con crescenti livelli di difficolta. 8filizza questo strumento quando
si opera su grandi numeri, quando nel profilo ge&y vi € un’attenzione forte
alla capacita di problem solving. Permette di dievle seguenti caratteristiche:
capacita di cooperazione, collaborazione, leadeyrsthilita di negoziazione... |
selezionatori osservano i comportamenti dei carnidis@mministrando delle
prove ad hoc, ad esempio costruite su dei fattralnaca o su dei casi aziendali.
Tali prove risultano indispensabili anche per iratagl'area personale dei
candidat?’

Nel colloquio individuale c’@ un confronto diretto ed interattivo tra
selezionatore e candidato. Questo strumento viglezato quando nel profilo
vi €& un’attenzione forte agli aspetti psicologioiRtportamentali-sociali.
Bisogna pero sottolineare che nel colloquio indralg, a seguito della
convocazione dopo l'analisi dei cv, nonostanteaihdidato e il selezionatore

non si siano mai incontrati si sono gia costruiled“impressioni pre-

20 Ivi, C. Tiralongo, La selezione del personale, p.8.
14



colloquio” grazie alla lettera di presentazione, al curricukialla telefonata per

la convocazioné*

Da notare che le domande nel colloquio di selezgmm® un mezzo per ottenere

il maggior numero di informazioni sul candidato,r gale ragione bisogna
puntare molto sulla struttura delle domande forteut#al selezionatore. In tal
senso ilcolloquio o intervistaavra un tema o un’area centrale da analizzare su
cui ruoteranno tutte le domantfePossiamo distinguere nella strutturazione del
colloquio-intervista tre diverse metodologie:

* Intervista non strutturata: essa non prevede nessuno schema di
domande prefissato, per tale ragione il rischiaellq di perdere di vista
I'obiettivo della selezione;

* Intervista semi-strutturata: le domande vengono strutturate per I'analisi
delle aree di competenza e in parte viene lastilzdaa al candidato di
esprimersi. E la modalita piu diffusa e attinerita selezione.

» Intervista strutturata : tutti i candidati vengono sottoposti alle medesim
domande e le risposte vengono valutate tramitegugéa con le aree da
esplorarée?

Assessment centelE una situazione di laboratorio che permette devsse ed
analizzare comportamenti individuali e di gruppo.

Situational interview. E una tecnica che consiste nel proporre una s@nazi
lavorativa ipotetica per analizzare la capacit@rdblem solving del candidato.
Ad esempio posso chiedere ad un commesso comergocterebbe con un
cliente aggressivt'

E importante in ogni tecnica del processo di selezila strutturazione delle
domande stesse. Esse devono essere comprenghildavono essere chiuse o

troppo personali in quanto si potrebbe compromettesito dell'intervista. Non

21 Ivi, C. Cortese A. Del Carlo, La selezione del personale, p. 5.

22 Cfr. G. Viviano, La Selezione del Personale, Dispensa Master “Human Resources
Management”, ID Corso 3397/AG/101, Edizione 6667.

23 Ivi.

24 Ivi.
15



bisogna sottovalutare I'apertura dell’'intervist@ssta, ovvero la cordialita del
selezionatore, e la chiusura del colloquio in goadintandidato deve conoscere i
tempi della selezione e le modalita con cui procedider selettivo, inoltre il

selezionatore deve dare informazioni sul livello diquadramento e

retribuzione®

25 Ivi.
16



3. Gli errori cognitivi del Selezionatore

Gli errori cognitivi principali che un intervista® pud commettere sono i

seguenti:

Stereotipi. Gli stereotipi sono pregiudizi di gruppo che tend a
rinforzare l'appartenenza al gruppo stesso. | pdegifanno parte di noi,
ce li abbiamo tutti: pregiudizi di classe (quelklld mia classe sociale
sono migliori degli altri; il candidato e della mitasse sociale, € migliore
degli altri); di sesso (le donne sono piu sensitii meno intelligenti
degli uomini); di popolazione (i Napoletani non hanvoglia di lavorare;

I Napoletani cantano sempre). Quello che contaséresconsapevole dei
pregiudizi, piu che combatterli; € una battagliaspeil pregiudizio € una
componente inevitabile di ogni valutazione.

Oltre a cio I'influenza dei sentimenti personalinpatia e antipatia sono
variabili che non c'entrano con il processo dizelee.

Effetto alone. E’ un atteggiamento che puo mettere in atto |l
selezionatore associando qualita positive o negalel candidato alla sua
persona.

Proiezione E' un meccanismo di difesa che consiste nellostswe
caratteristiche proprie sul candidato influenzantioggettivita del

processo di seleziorfé.

Bisogna sottolineare che a tali meccanismi di difes accostano molti altri

elementi che possono influenzare il processo dzgmhe, quali:

Le caratteristiche fisiche: espressioni facciadicfta, attrattivita;
L'abbigliamento;

L’aspetto esteriore;

Il comportamento non verbale: gestualita, postura..

Il comportamento verbale: stile comunicativo, flzemel discorso.?’

26
27

Ivi.
lvi, C. Cortese A. Del Carlo, La selezione del personale, p. 5.
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4. | meccanismi di difesa del candidato
Di contro il candidato per manipolare l'interloctgo utilizza delle misure di
sicurezza che risultano essere le seguenti:
» Evasione.ll candidato tende a dare risposte molto generelpoco
chiare.
e Seduzione. Il candidato cerca di accaparrarsi la simpatia sleb
interlocutore con dei complimenti.
» Aggressionelll candidato sentendosi minacciato puo manifedtaté
di aggressivit&®
Spettera al selezionatore “competente” riconosleevere attitudini del soggetto

evitando ogni forma di possibile manipolazione degdel candidato.

28 IVi.
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LA SELEZIONE PUBBLICA

Nella fase di selezione del personale, descritlia peima parte dell'elaborato,
occorre chiedersi se l'organizzazione, che da aavale processo, sia pubblica
o privata. Analizzeremo, in primis, |'aspetto dekdezione nell'ambito pubblico,
per avere successivamente un confronto di taleepsacnel privato.

Nell'ambito dellaselezione pubblica dunque riferendoci alle istituzioni della
pubblica amministrazione, i processi di assunzidekepersonale, e dunque la
selezione dei candidati, avviene attraverso digpwsidi legge ben precise.

In tal caso dunque, possiamo dire che la selezmwngene medianteoncorso
pubblico.

Scenderemo nel dettaglio di tale processo facerfddamento all'esperienza di

stage fatta neComune di San Giovanni Gemini e nel Comune di Cammarata.

1. Lasdezionedel personale nd Comunedi San Giovanni Gemini.
La selezione del personale, essendo il comune ten'pabblico, avviene
mediante concorso pubblico. Il concorso prevedstéaura di un bando in culi
viene specificata I'esigenza dell'ente di assundetepersonale da inserire in
organico.
Prima pero di andare a bandire un concorso I'eabbligo, nel nostro caso
specifico il Comune, deve analizzare quello chiecesiddetto fabbisogno del
personal€ ovvero deve “fotografare” le esigenze dell'entded personale nelle
varie aree dell'istituzione.
Il comune stilera il cosiddetto:

* Piano triennale del fabbisogno del personale
E' un atto della Giunta che prevede di analizZargdnico presente in ogni area
dell'ente e le possibili assunzioni di cui il Coreumlovra farsi carico.
Ovviamente in termini di selezioni e assunzioni geisonale il Comune ha dei

vincoli finanziari imposti dallo Stato, per talegrane si evidenzia nel nostro
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ente il cosiddettobflocco delle assunziofii

Si constata infatti che 'ultimo concorso banditquello di “selezione per titoli
per la copertura di un funzionario categoria “Darga vigilanza, contratto a
tempo pieno e indeterminato, stilato nel 2008”. Gua dopo I'analisi del piano
triennale, si € bandito un concorso pubblico perposto vacante di vigile
urbano.

Il bando pubblico prevede i seguenti requisiti dggeper lI'ammissione alle
selezioni, ovvero:

e cittadinanza italiana;

idoneita fisica;

» godimento diritti civili e politici;

* posizione regolare nei confronti degli obblighi itauti:

* non aver subito condanne penale;

* non essere stati dichiarati interdetti;

e eta (minimo 18, massimo non definito);

» possesso di titoli di studio (diploma in Giurispemda o equipollenti)

» patente di guida B;

e conoscenza lingua italiana.
La legge 2/68 n. 482 prevede inoltre I'assunziaglBonganico delle “categorie
protette”: invalidi di guerra, invalidi di lavoradlj servizio, vedove, orfani...
L'art. 36 del D.L. 29/93 prevede che l'assunzioakpubblico impiego dovra
avvenire tramite:

e concorso per titoli

e CONCOrso per esami

e CoNcorso per titoli e esami

* COrso0-concorso

« liste di collocamento
Nel caso specifico del bando di concorso per ittgpab funzionario di vigile
urbano la selezione é avvenuta per titoli.
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Dunque, dopo aver analizzato il fabbisogno del paate, redatto il bando di
selezione, e dunque il concorso, si procede alkblpazione del bando stesso
all'Albo Pretorio, nel sito del Comune, nella GatadJfficiale, nei Comuni
limitrofi.

Le domande, dei possibili candidati pervenute #ltid Protocollo, sono state
ordinate cronologicamente e valutate dal SegreGeioerale.

L'analisi delle domande, eseguita dal Segretarioe@de mediante una griglia
di valutazione per titoli, ovvero assegnazione mlahteggio in virtu del titolo
posseduto da candidato, avviene attraverso |'caseavdel decreto assessoriale
del 92.

Da tale valutazione si ha la stesura della GradaaRyovvisoria, in tale arco di
tempo il cittadino puo fare ricorso all'ente, imtwidel principio di trasparenza al
cittadino da parte della pubblica amministrazione.

Successivamente a tale fase vi e la stesura dedldu@toria Definitiva.
L'assunzione del vincitore prevede l'analisi diagud sua documentazione da
confrontare con le dichiarazioni della domandandimassione. Dopo tale fase si

procede all'assunzione per un “periodo di prova”.

2. Lasdezionede personale nel Comune di Cammarata.
La selezione del personale si attiene ovviamenke disposizione e alle
procedure della legge riportate nell'analisi precegl.
Quindi abbiamo lo stesso procedimento di seleziend assunzione in quanto
siamo di fronte a degli enti pubblici.
L'ultimo concorso nel Comune di Cammarata e statodibo nel 1978, posto
pero rimasto ugualmente vacante.
Nel 2009 invece e stato bandito un Corso-concorgerno all'ente per
I'assunzione a tempo indeterminato dei precari.

* |l punto di debolezzariscontrato nei due Comuni; per quanto concerne |l

processo di selezione, consiste in quel meccan@moconsente loro di
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evitare di bandire un concorso pubblico anche seun posto vacante (ad
esempio in seguito ad un pensionamento). Infdttposto lavorativo
anche se vacante pud essere ricoperto da persotedeo all'ente che
abbia competenze per ricoprire quel ruolo. Ad eserapée rilevato che
I'area dei servizi sociali manca della figura di assistente sociale ma
eroga lo stesso i servizi mediante altre figuréeatdk. La causa di cio € |l
cosiddetto “blocco assunzioni” in quanto I'enteesap limiti di spesa per
il personale.

| punti di forza di tale processo non possono essere rilevati, antgu
bisognerebbe analizzare concretamente cosa acoald@rocesso di
selezione per toccare con mano se effettivamente “tiasparenza” nei

confronti del cittadino.
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LA SELEZIONE PRIVATA

La selezione del personale nel privato, che abbiamadizzato nella prima parte,
avviene in maniera completamente differente rispattjuello che avviene per il
pubblico impiego.
Tale analisi teorica del processo di selezionerbaato riscontro pratico in
un‘azienda internazionale quale € quellaAedhan.
Tale azienda, avendo una visione e una ragioneed&®sn cui l'obiettivo &
quello di migliorare il potere d'acquisto non puanntenere conto del fulcro
centrale della sua organizzazione, ovvero i dipetid&e ['obiettivo infatti e
quello di soddisfare icliente non si puo prescindere dall'avere degli ottimi
responsabili professionali.
Partiamo dall'analisi dell'organigramma di talecada:

» Direttore

» Controllore di gestione

* Responsabile Risorse Umane

o Capi Settori

» Capi Reparto

» Addetti Vendita.
| canali di Reclutamento nella selezione in aziepdaata sono differenti dal
bando pubblico delle istituzioni analizzato precedmente.
| candidati possono:

e inviare il curriculum nel sito dell'azienda Auchger eventuali posti

vacanti;
« candidarsi in forma diretta;
* essere chiamati a ricoprire un posto in aziendagai® di analisi degli
elenchi universitari oppure banche dati, giornali..

La Selezione viene eseguita dal Responsabile dart@pche pud essere

affiancato dal Responsabile Risorse Umane e avviertkante:
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* interviste individuali
» colloqui di gruppo

» test psico-attitudinali
e assestment center.

| requisiti richiesti ai candidati, per l'area pmrale, sono:

e passione
e impegno
e iniziativa

e autonomia

» leadership

» predisposizione al cliente

» collaborazione.
La selezione potra avvenire per le seguenti ardazienda:

* ipermercato (commercio, cassa...)

» sede centrale (acquisto, marketing, logistica..)
La possibile assunzione il piu delle volte e pretadia tre mesi di stage in cui
gli allievi sono affiancati ad un tutor.
L'organizzazione dell'azienda incentrata su di wisione centrata sulla
collaborazione e sul gruppo alimenta l'unione perdalizzazione di un unico
obiettivo che é la crescita economica stessa. Uturauaziendale dunque
rappresenta umlemento digrande forza per la riuscita professionale, anzi
possiamo dire che diventa il fulcro attorno al qualota la motivazione dei
collaboratori.
Altro aspetto positivo € rappresentato dal fatte itfprocesso di selezione viene
ad essere espletato dal Capo Reparto e dunquelwacke e piu vicino agli
impiegati aziendali. Questo comporta una selezmpaeongrua nella scelta dei
possibili candidati, in quanto il Capo Reparto sequme conosca a pieno le
attitudini e le potenzialita che dovrebbe avereamdidato nelle selezioni.
L'organizzazione perdo non e immune da pumto di debolezzaalquanto
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pressante. Siriscontra nel processo di seleziahépgima assunzione” un turn-
over pregnante, ovvero i candidati selezionatiltasio avere un alto livello di
motivazione al lavoro che pero tende a diminwrguasi a scomparire, alla fine
del periodo di prova. Questo comporta dunquecantinuo ricambio delle
risorse umaneche potrebbe rappresentare un elemento a sfavti@zieeda

stessa.
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