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UN MODELLO PREDITTIVO VALUTA LE
FUTURE PERFORMANCE DEL CANDIDATO

Se si chiede a due diversi
responsabili delle risorse
umane di descrivere il profilo
del candidato ideale a rico-
prire una medesima posizio-
ne professionale, con molta
probabilita essi forniranno
risposte differenti sia per
quanto attiene alle abilita
richieste che per le caratteri-
stiche personali ricercate.
Questo perché molti attributi,
alcuni non quantificabili, altri
non riconoscibili ma influenti
sulle future performance del
candidato, vengono conside-
rati diversamente dai re-
sponsabili del processo di
selezione. Inoltre, i diversi
stili manageriali, 'ambiente
di lavoro, gli obiettivi di busi-
ness, le differenti realta eco-
nomiche fanno si che un
accurato job profile per una
organizzazione possa non
essere adatto per la stessa
posizione in un’organizzazio-
ne diversa. Non €& dunque
lecito generalizzare, né in
base al tipo di organizzazio-
ne né in base al settore di
attivita. Ed e di conseguenza
difficile e complesso preve-
dere le performance di un
potenziale candidato in una
specifica posizione lavorati-
va.

I modello predittivo sviluppa-
to dalla Societa israeliana
HRVision consente di indivi-
duare, attraverso un’origina-
le metodologia di asses-
sment, il candidato migliore
rispetto ad uno specifico
ruolo professionale nell’am-
bito di una determinata orga-
nizzazione. Il modello con-
sente il superamento dell’o-

stacolo piti complesso, cioé
quello della giusta combina-
zione tra la personalita e le
abilita del candidato e le
esigenze specifiche di un’or-
ganizzazione, in modo da
individuare il candidato piu
idoneo ad occupare una

approccio diverso da quelli
solitamente utilizzati. Gli ap-
procci abituali sono sostanzial-
mente i seguenti:
-Esame del candidato sulle
abilita di carattere generale, e
individuazione del candidato
migliore in colui che raggiun-

ge il punteggio piu alto;
-Esame del candidato su
abilita “specifiche del ruolo”
o “specifiche del mercato”,
basandosi su test mirati che
abbiano una base storico-
statistica;

-Valutazione del candidato
in base a parametri elabora-
ti su esperienze tipiche dell’-
azienda. Questo approccio
si fonda sull’assunto che le
abilita dei “top performer”
possono essere utilizzate
quale base di identificazione
dei futuri “top performer”.
Supponendo ad esempio
che i dipendenti di maggior
successo siano per la mag-
gior parte assertivi, dotati di
una forte memoria e con un

data posizione.

Il metodo & sviluppato attra-
verso una tecnica automatiz-
zata capace di identificare
|'esatta correlazione esisten-
te tra le abilita e le perfor-
mance di coloro che in azien-
da gia occupano quel ruolo
professionale, e di utilizzare
tale correlazione quale base
di benchmark rispetto ai
candidati. La soluzione é
basata su un modello predit-
tivo, e adotta, per una piu
efficace  previsione delle
performance di un candidato
in uno specifico ruolo, un

alto livello di conoscenze
generali, queste saranno le
caratteristiche principali da

ricercare nei candidati destina-
ti a ricoprire la medesima posi-
zione aziendale. Questo ap-
proccio € conosciuto come
approccio “approccio lineare”.
Tuttavia le tecniche sopra
menzionate non prendono in
considerazione importanti fat-
tori correlati alla diversita e
alla specificita che costituisco-
no la peculiarita della singola
azienda, e l'utilizzo di un as-
sessment standard inficia i
livelli previsionali.

La bassa affidabilita degli
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“approcci lineari” & provata
da tempo. La personalita
dell’essere umano € un com-
plesso sistema dinamico in
cui interagiscono fattori istin-
tivi, motivazionali, situaziona-
li, culturali, di natura intrapsi-
chica ed interpersonale ed &
riduttivo considerare quale
miglior candidato colui che
ottiene migliori punteggi in
un approccio lineare.
L’approccio Expert

Il modello predittivo di cui
trattiamo, per contro, si
fonda su di un “approccio
non-lineare” atto a individua-
re una formula che consideri
I'insieme di regole che deter-
minano la migliore correla-
zione tra i dipendenti presen-
ti in azienda e il relativo livel-
lo di successo. La generazio-
ne della formula, che prende

in considerazione una gran-
de quantita di combinazioni,
€ resa possibile da un com-
plesso modello computeriz-
zato, basato su tecniche di
Business Intelligence. La

metodologia prevede la sommi-
nistrazione ai dipendenti gia
presenti in azienda di un insie-
me di test standardizzati atti a
valutare le performance e ad

analizzarne

SAVVY METHODOLOGY

[
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Candidates

le caratteristiche
generali e di dettaglio. |
risultati dell’analisi ven-
gono quindi utilizzati per
generare un algoritmo
complesso, in grado di
posizionare ciascun
candidato rispetto alla
popolazione dei dipen-
denti gia presenti in
azienda. La disponibilita
di tali dati consente alle
Risorse Umane di defini-
re appropriati standard
organizzativi e di adotta-
re dei modelli attraverso

i quali determinare em-
piricamente la qualita
del futuro collaboratore.

I OFFERTA DI

La transizione che molte
aziende stanno facendo da
test “carta e penna” verso
sistemi totalmente compute-
rizzati sembrerebbe all’appa-
renza proiettare i sistemi di
valutazione nel 2lesimo
secolo. In realta la maggior
parte dei sistemi di valutazio-
ne computerizzati disponibili
sul mercato si basano su
metodi tradizionali e quindi
comportano ben pochi cam-
biamenti nelle tecniche e

MERCATO

nelle metodologie effettiva-
mente adottate. In effetti la
risposta del mercato rivela
che questi metodi di selezio-
ne tradizionali, dipendenti da
profili delle posizioni definiti
in modo intuitivo, non riesco-
no a fornire un livello di cor-
relazione in grado di preve-
dere con sufficiente accura-
tezza l'effettiva resa di un
dato candidato nella posizio-
ne.

E’ evidente che la correlazio-

ne tra gli indicatori della
posizione aziendale e la resa
nella posizione stessa € piu
complessa di quanto si cre-
desse un tempo. E chiaro
anche che il semplice utiliz-
zo di tecnologie computeriz-
zate non porta automatica-
mente un reale progresso
nelle soluzioni valutative, a
meno che non vi sia un signi-
ficativo incremento comples-
sivo della validita delle previ-
sioni.

Le soluzioni di HRVision sono
le prime sul mercato a ri-
spondere alla sfida della
valutazione, alzando il grado
di validita delle previsioni di
rendimento nella posizione
ad un livello di 0,8 (dove 1,0
rappresenta un processo di
selezione perfetto). Un livello
di successo cosi elevato
viene raggiunto con la sintesi
di speciali test di qualita
integrati con un particolare
insieme di strumenti di anali-
si potenti e dinamici che

generano ed utilizzano nel
corso del processo di selezio-
ne una raccolta di informa-
zioni reali.

Cio che differenzia la soluzio-
ne di HRVision da tutte le
altre & il meccanismo inte-
grato nel sistema di previsio-
ne che analizza automatica-
mente i dati dell’organizza-
zione e identifica i punti di
contrasto e di non adattabili-
ta alla cultura aziendale. Il
raggiungimento di un elevato
livello di compatibilita tra il

candidato e le esigenze dell’-
organizzazione genera natu-
ralmente un vantaggio stra-
tegico che porta a significati-
vi miglioramenti nella pro-
duttivita generale dell’azien-
da. L’approccio di HRVision
ha dunque un notevole valo-
re, in quanto capace di ridur-
re a basso costo ed in modo
misurabile il turnover, preve-
nendo assunzioni sbagliate.

In realta la maggior
parte dei sistemi di
valutagione
computerizati
disponibili sul mercato si
basano su metodi di
valutazione tradizionali
¢ quinds comportano ben
pochi cambiamenti nelle
¢ffettive tecniche e
metodologie
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APPROFONDIMENTO, LA TEORIA DI HOLLAND

Il lavoro di Holland (1966,
1973, 1985) sulla configura-
zione degli interessi si basa
sullassunto che essi sono
espressione della maturazio-
ne di fattori ereditari, cultura-
li e personali. L’intento dell’-
autore nel proporre il suo
modello esplicativo non &
quello di studiare lo sviluppo
degli interessi, ma la modali-
ta con cui essi si esprimono
in funzione delle caratteristi-
che personali. Le tipologie
che Holland ha descritto,
infatti, forniscono [lintegra-
zione di una serie di variabili
rilevanti nella determinazio-
ne delle scelte professionali:
interessi, abilita, valori, biso-
gni, e personalita. Oggi esse
sono utilizzate per descrivere
gli interessi professionali in
relazione alle persone, ai
lavori ed agli ambienti.

Il principale apporto dell’au-
tore & stato di affidarsi, nella
costruzione della sua teoria,
ai contributi dei precedenti
ricercatori integrando lavori
di diversa impostazione me-
todologica, partendo dal
presupposto che gli interessi
professionali siano un impor-
tante aspetto della personali-
ta, per cosi dire dell’area
"professionale" della perso-
nalita.

In una fase iniziale Holland
verificd, attraverso I'analisi
degli studi a riguardo, le
tipologie professionali che
erano state tratteggiate fino
a quel momento: rifacendosi
agli studi di Darley (1938)
ma soprattutto di Guilford
(1954) sulla struttura fatto-
riale degli interessi, arrivod
inizialmente a selezionare
sei diverse tipologie: Realisti-
ca, Intellettuale (che in se-
guito divenne Investigativa),
Sociale, Convenzionale, Im-
prenditoriale ed Artistica. Gli
studi sulle tipologie psicologi-
che (Jung, Sheldon ecc.), e la
teoria dei bisogni di Murray
sono da annoverare tra i
contributi che maggiormente
hanno influenzato Holland
nella discussione sulla natu-
ra e lo sviluppo delle diverse
tipologie; egli ha inoltre pa-

rallelamente verificato (ed &
questo il motivo per il quale
la sua teoria ha riscosso
tanto successo) le conclusio-
ni dei suoi studi attraverso
riscontri di tipo sperimentale
e soprattutto empirico.

Il suo compito fu facilitato
dal fatto che negli anni 50 si
erano gia raccolte e inventa-
riate negli Stati Uniti immen-
se quantita di dati sugli inte-
ressi, tali da permettere ana-
lisi estese ed approfondite
sulle loro diverse configura-
zioni. In questo modo, Hol-
land e i suoi collaboratori
ebbero I'opportunita di verifi-
care in diverse occasioni
quali fossero i rapporti di
consequenzialita tra le tipo-
logie professionali.

Secondo l'autore, un indivi-
duo "fiorisce" nel suo am-
biente lavorativo quando c’'é
una buona corrispondenza
tra la sua personalita e le
caratteristiche dell’lambiente
nel quale lavora. La mancan-
za di convergenza tra la per-
sonalita e I'ambiente & cau-
sa di insoddisfazione, percor-
si di carriera instabili e bassa
performance nel lavoro
(Holland, 1996). Gli assunti
di base di Holland sono:

1- La scelta professionale &
espressione della personali-
ta. Essa infatti non implica
soltanto aspetti riconducibili
a bisogni primari, ma deve
soddisfare aspirazioni, valori
ecc., aspetti questi che sono
senza dubbio riconducibili al
concetto che I'individuo ha di
sé.

2- Le tipologie professionali
sono costanti ed hanno un
significato psicologico e so-
ciologico. Le conclusioni
degli studi sulle affinita pro-
fessionali riconducono alla
conclusione che gran parte
delle persone che praticano
la stessa professione hanno
caratteristiche simili.

3- Gli individui che esercita-
no la stessa professione
hanno dimensioni della per-
sonalita affini ed hanno uno
sviluppo professionale molto
simile.

4- Stabilita, soddisfazione e
rendimento dipendono dal
grado di congruenza della
personalita con I'ambiente.

Sulla base di questi assunti
e delle ricerche condotte su
ampi campioni di studenti,
professionisti e lavoratori di
tutte le aree, Holland ha
tratteggiato le seguenti tipo-
logie:

Tipo Realistico (Realistic):
Sono persone tendenzial-
mente dirette, naturali, con
buone doti fisico-motorie;
preferiscono trattare argo-
menti concreti piuttosto che
quelli astratti; evitano situa-
zioni in cui sia fondamentale
il contatto verbale con altre
persone; amano utilizzare
utensili e attrezzi. Si descri-
vono come spontanei, tena-
ci, pratici.

Tipo Investigativo
(Investigative): Questa cate-
goria comprende coloro che
hanno forti interessi verso la
scienza e comungue Sono
stimolati ed incuriositi da
attivita di ricerca; sono orien-
tati verso attivita intellettuali
e amano lavorare indipen-
dentemente; non amano le
attivita ripetitive ed hanno
un forte senso del dovere; si

rate dove sia possibile la
libera espressione di sé; &
creativo soprattutto in cam-
po figurativo e musicale;
tende a valorizzare le qualita
estetiche; si reputa anticon-
formista, indipendente e
intuitivo.

Tipo Sociale (Social): Ama
prendersi la responsabilita di
qualcuno; trova piacere nel
lavorare in gruppo piuttosto
che da solo; ha buone abilita
comunicative e non ha diffi-
colta a comunicare i propri
sentimenti. Si  percepisce
amichevole, generoso, re-
sponsabile, comprensivo.

Tipo Imprenditoriale
(Enterprising): Ha capacita
verbali adatte al convinci-
mento altrui; & orientato
verso attivita che comporta-
no rischio; ha una forte moti-
vazione a raggiungere una
posizione in posti di potere o
generalmente ben remunera-
ti; ha un alto senso pratico;
Si reputa aggressivo, simpati-
co, popolare e mostra avver-
sione verso le attivita scienti-
fiche.

Tipo Convenzionale
(Conventional): Preferisce gli

\

Social

descrivono come
analitici e riservati.
Tipo Artistico (Artistic): Prefe-
risce situazioni poco struttu-

curiosi,

ambienti ben ordinati; & effi-
ciente nei compiti ben strut-
turati e tende a preferire
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relazioni umane non ambi-
gue; si identifica con il pote-
re e apprezza i beni materia-
li. Si definisce efficiente,
ordinato, accomodante.

Queste tipologie vengono
comunemente identificate
attraverso la loro lettera

iniziale: é possibile cosi clas-
sificare le diverse professioni
attribuendo

aree affini dal punto di vista
del tipo di preferenze che le
caratterizzano. Scopo di
Holland & dunque, attraverso
I'uso di test, stabilire la (o le)
tipologia dominante di un
soggetto al fine di consentir-
gli di ottenere un quadro il
pil possibile esaustivo delle
professioni che piu si avvici-

categoria professionale. FE’
pit facile trovare tipologie
che si riferiscono a coppie o
triadi di codici; gli accosta-
menti non sono perd casuali:
essi sono in linea di principio
definiti da una precisa dispo-
sizione. Le tipologie profes-
sionali di Holland vengono
infatti disposte dall’autore in

La disposizione, che segue le
tipologie Realistico -> Investi-
gativo -> Artistico -> Sociale -
> Imprenditoriale -> Conven-
zionale (RIASEC, nella lingua
originale), & basata su dati di
tipo empirico: é costruita in
base alle correlazioni riscon-
trate tra le diverse tipologie,
investigate attraverso la

somministrazione di

ad esse una test.

o pit tipolo- You Career Gli studi in merito
ie. In questa B, hanno  mostrato
ﬁwanier?;\, ad ‘fnur_ personality Compatible 'u.!-.rnrk come la grande
esempio, il ype: Lol s maggioranza  dei
lavoro dell’'In- Realistic Realistic soggetti  ottenga
segnante Investigative Investigative Will likety punteggi elevati in
Elementare ggﬁgf Mm'?;'ﬂd ggg:r |E'3;| mt?-';_f-cﬁ“ codici contigui. Ov-

5 s Wi and satisfaction i &
i R
’ Conmventional Conventional Lor .

quello dello individuo o in una
Psicologo professione  una
come IA, e - disposizione di inte-
cosi via. La possibilita di nano al suo modo di intende- una forma esagonale. ressi diversa, ma cid accade

codificare le professioni pud
servire come supporto alla
scelta professionale, in
quanto rende piu chiare le

re il lavoro.

Come suggerisce I'Autore, &
difficile incontrare dei tipi
"puri", come individui o come

Tale disposizione, di natura
esplicativa, da un’idea della
configurazione degli interessi
e della loro interdipendenza.

di rado. (ndr. La teoria di
Holland & una delle teorie
utilizzate dalla Soluzione

HRVision)

STRUMENTI

Le soluzioni di HRVision met-
tono a disposizione delle
Risorse Umane una reporti-
stica che, attraverso detta-
gliate analisi testuali, grafici
e quadri sinottici, costituisce
un ausilio indispensabile
all'interpretazione dei dati e
alla presa di decisioni. La
reportistica fornisce inoltre il
dettaglio dei risultati percen-
tili di ogni singolo test, pre-
standosi ad ulteriori valuta-
zioni anche di carattere for-
mativo.

La batteria di test multime-
diali € unica nel suo genere, i
singoli test sono in grado di
riprodurre condizioni reali di
resistenza allo stress e alle
distrazioni. Tutti i test sono
stati adattati alla cultura
italiana e sono comunque
disponibili in sei lingue diver-
se.

DECISIONALI E TEST MULTIMEDIALI
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Per maggiori informazioni su HRV ision
W, hrvision.com

Adfor ¢ un'azienda indipendente di consulenza direzionale, consnlenza tecnologica e formazione. Siamo impegna-
1 nell aintare le aziende nel realizzare il cambiamento, nel governare le complessita progettuali, organizzative e
informatiche. Collaboriamo con i nostri clienti aintandoli a perseguire eccellenza necessaria a supportare e svilup-
pare il proprio business. A complemento dei nostri servizi di consulenza, offriamo soluzioni software di qualita
per temi di particolare attualita, realizzate in proprio o individuate sul mercato internazionale. Operiamo infine
anche nel campo della ricerca, selezione e sviluppo delle risorse umane. Ci caratterizzano la capacita di coningare
rigorosi approcei metodologici con l'applicazione e la realizzazione delle soluzioni nella specifica realta del cliente;
un insieme di servizi organici e complementari, che ci consentono di affrontare tematiche complesse in tutte le loro
diverse prospettive; Uindipendenza nel valutare e proporre le migliori soluzioni ai nostri clients; l'investimento
continno nell arricchimento del know-how aziendale; l'alto grado di affezione dei nostri principali clienti; una
ormai pint che ventennale presenza sul mercato. I nostri clienti sono realta significative del credito e della finanza,
dei settori assicurativo, dei servizi, dell’industria e della pubblica amministrazione. Adfor distribuisce in Italia le

soluzioni HHRV 7sion.

Fondata nel 1997, HRV ision (bitp:/ [ www.hrvision.com) ¢ una societa isracliana specializzata in soluzioni
software per la Gestione delle Risorse Umane, presente attraverso distributori e rivenditori in oltre 10 paesi nel
mondo. Sono numerose le aziende, incluse multinazionali come McDonald's, FedEx, Carrefour ¢ Office Depot.,
che hanno adottato con successo le soluzioni HRV ision. Lo staff di HRV ision ¢
costitnito da sviluppatori software, psicologi del lavoro e esperti di organizzazione a-

ziendale. HRV Zsion, grazie al consenso dei suoi clienti, sta intraprendendo una forte
espansione e posigionandosi quale fornitore di riferimento di soluzioni di “employment

assessment”.

Walter Faioni, 47 anni, ha maturato un'esperienza ventennale presso aziende nazio-

nali e multinagionali ricoprendo diverse fungioni di marketing e vendite nelle aree delle
tecnologie, della formazione e della consulenza strategica e direzionale. In Adfor é
Direttore Commerciale e Marketing e referente della linea d'offerta HR1 Zsion.

Walter Faioni
Sales & Marketing Director
Adfor
PRODUCT PORTFOLIO
SAVVY RECRUITER niscono gli standard di rendi- SAVVY INTEGRITY
La componente principale ~ Mento per un particolare Componente opzionale che,
delle soluzione. Il modulo  lavoro, basate sulla combina- laddove applicabile, consen-

zione di caratteristiche e
capacita che il candidato
deve possedere per avere
successo nella funzione.

comprende una serie di inno-
vativi e sofisticati test inte-
rattivi, fruibili attraverso una
qualsiasi postazione multi-

te di prevedere la predisposi-
zione del candidato a com-
portamenti controproducenti
nel lavoro, misurando I'attitu-

mediale e che simulano con SAVWVY WIZARD dine a furto, truffa, slealta,
realismo le mutevoli e dina-  questionario di modellazione ~ €cc..

miche condizioni dellam- del ruolo

biente lavorativo. Tra le ca-  57iendale,

ratteristiche del sistema, la
componente di modellazione
del ruolo aziendale e una
dettagliata reportistica con-

consente
attraverso
una procedu-
ra assistita di

clusiva. effettuare la
SAVVY EXPERT “Job  Ana-
Modello basato su un iSys” e la

“Job Specifi-
cation” e di
generare
I"algoritmo di
confronto

“algoritmo non lineare” che
collega empiricamente il
profilo di una posizione alle
esigenze del reale ambiente
lavorativo. Consente la gene-

con i risultati
dei test.

razione di un insieme di re-
gole personalizzate che defi-



