Adecco

METODOLOGIA
DELL’ASSESSMENT

Gli Assessment sono universalmente riconosciuti come il metodo piti predittivo in valutazione delle risorse,
abbassando il livello di soggettivitd grazie alla combinazione di diversi strumenti e diversi valutatori. Il
presupposto fondamentale della metodologia dell’Assessment & che il comportamento osservato oggi, nel
presente, & predittivo di cid che una persona potra fare nel futuro. L'Assessment & una metodologia che
permette di valutare la performance di un singolo individuo o di un gruppo in una situazione collegata al
contesto  professionale attuale oppure in una possibile futura sfida professionale.
Requisiti indispensabili perché si parli di Assessment Center sono la pluralita di valutatori e la pluralita di
strumenti di valutazione. In un Assessment Center, i candidati partecipano a varie attivita ed esercizi che
possono includere discussioni di gruppo, role play, colloqui, testing e colloqui. Mentre la risorsa partecipa
agli esercizi e alle dinamiche, gli assessor osservano e ascoltano attentamente ci6 che i partecipanti fanno e
dicono, prendono appunti sui loro comportamenti utilizzando la metodologia ORCE (Observe-Register-
Classify- Evaluate) al fine di valutare i comportamenti emersi correlati alle competenze oggetto di
valutazione. Al termine dell’Assessment le evidenze comportamentali raccolte dagli osservatori nelle
diverse prove vengono consolidate e viene formulata una valutazione complessiva parziale delle
competenze oggetto di valutazione.

Adecco utilizza |a metodologia dell’Assessment nei processi di selezione pubblici o privati partendo sempre
da una Analisi delle Competenze trasversali richieste dal profilo professionale oggetto di selezione. Le
competenze possono essere definite come un’abilita consolidata con un prolungato esercizio e consentono
di orientarsi e di risolvere problemi nei diversi contesti di un determinato campo e si traducono in
comportamenti messi in pratica in uno specifico contesto professionale. In quanto comportamenti, le
competenze sono osservabili e pertanto misurabili sia nel loro grado di sviluppo in un dato momento, che
nel loro apprendimento e nella loro crescita. La progettazione di un Assessment ha avvio, quindi, con la
definizione del set di competenze attese di ruolo e dei relativi comportamenti. Le competenze individuate,
che fungono da base per la valutazione delle risorse, verranno dunque ponderateanche in relazione al
contesto organizzativo ed allo specifico ruolo svolto. La scelta della migliore combinazione di piu strumenti
verra suggerita all’attivazione di ogni selezione, e proposta in base al tipo di profilo di selezione e
dall'insieme di competenze comportamentali e attitudinali necessarie per ricoprire tale profilo.

Tra le attivitd che Adecco mette a disposizione ci sono le dinamiche di gruppo da un contesto simulato di
natura organizzativa o catastrofica. In questo tipo di dinamiche l'obiettivo del candidato & quello di
considerare i dati forniti e di fare le scelte pill opportune, definendo strategie e priorita di intervento.
Lerogazione delle prove di assessment viene svolta a porte chiuse in quanto la presenza di soggetti estranei
che non prendono parte alle attivitd va ad inficiare sulla neutralita del setting necessario alla naturale
espressione dei comportamenti da parte dei candidati e alla relativa osservazione da parte degli assessor.
Oltre alle dinamche di gruppo, parte del processo di assessment & I'utilizzo dell’intervista strutturata BEI
(behavioural event interview). La BEI si basa sul principio che il comportamento passato, tenuto da una sola
persona in una determinata situazione, costituisce un importante predittore del comportamento che la
stessa persona terra in situazioni analoghe. Facendo riferimento a tale principio la BEI si articola attraverso
I’analisi di alcuni eventi o episodi che I'intervistato & chiamato a portare a dimostrazione delle capacita che
si vogliono indagare. In questo modo & possibile confrontare le azioni desiderate dall'individuo con quelle
realmente agite.
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Di seguito vengono riportate le competenze comportamentali oggetto di valutazione e relativi punteggi
massimo ottenibili per ciascuna competenza.

[PROVA |PUNTEGGIO MAX

Assessment {dinamica di gruppo + colloguio BEI) 10
|PROVA ASSESSMENT- COMPETENZE PUNTEGGIO MAX PER COMPETENZA I
Capacita di problem solving i0
Gestione processi comunicativi 10
Affidabilita e accuratezza 10
Orientamento ai risultato 10
Gestione dei processi e pianificazione 10
Capacita di analisi del contesto 10
Capacita di lavorare in gruppo e coordinarne attivita 10
PUNTEGGIO TOTALE 70

Al termine del processo di assessment comprensivo di dinamiche di gruppo e intervista strutturata BEI, le
evidenze comportamentali raccolte dagli osservatori nelle diverse prove vengono consolidate e viene
formulata una valutazione complessiva delle competenze oggetto di valutazione come da allegato
riportante i criteri di valutazione e di ripartizione del punteggio.

Per ogni competenza oggetto di valutazione, gli assessor attribuiranno un punteggio da 1 a 10 sulla base dei
comportamenti e dei relativi livelli di presidio osservati.

Il punteggio massimo raggiungibile da ciascun candidato & di 70 punti che verra riproporzionato secondo la
seguente formula:

Punteggio del candidato : 70 =X : 10

X equivale al punteggio finale complessivo ottenuto dal candidato al termine della prova orale espresso su
scaladala10.

Ad esempio, se il candidato ottiene un punteggio di 56 il calcolo che verra eseguito sara:

56 : 70 = X : 10 > quindi il candidato otterra un punteggio finale riproporzionato di 8/10



COMPETENZA |runTEsGIo |DEscRizionE |oerinizione
Capacita di problem solving [} non rilevabile /
Non identifica le variabili chiave di un probl, o di una situazi Si sui dettagli

Dala2 Insufficiente presidio piuttosto che sulla comprensione del problema ne! suo complesso e ha difficolta a fornire risposte
o soluzioni.

Spesso non & in grado di identificare e relazioni tra le variabili coinvolte in un problema. Rimane

Da3a4 Scarso presidio in superficie senza comprendere il contesto o la causa del problema e fornisce soluzioni arbitrarie
oinad rispetto al problema.

Analizza faciimente le variabili che infiui sulla situazione o sul probl . Mostra una

Da5aé Sufficiente presidio comprensione approfondita e realistica del problema o delia situazione e fornisce soluzioni valide
in termini di tempo e di risorse, ass i laresp bili
Identlflca gli aspetti piui significativi della situazi E in grado di utili termini astratti

Da7a8 Buon presidio e i per analizzare it probi; e fornisce risposte rapide e appropriate a situazioni

| in termini di risorse e costi.
Esegue un‘analisi complessa utilizzando ipotesi e scenari dlversl Camprende e anallzza probleml

Da9a10 ottimo presidio complessi e anticipa le si ioni e le sfide probl i pr p
adejuate ed efficienti prima che la situazione si manifesti.

delle foni e comuni 0 non rilevabile /
Incline a sfoghi emotivi in normali situazioni stressanti {correlate alle proprle attivita o relazioni). Aggressivo. Il Ilnguagguo

Dala2 Insufficiente presidio verbale e non verbale trasmette insicurezza, mal e, paura efo agg a, Rimane parali: o bl in situazi
ad alta tensione correlate alle proprie mansioni o relazioni. Evita o fugge.

Reagisce in modo impulsivo alla i sta in grado di controllare 'espressione emotiva fino a un certo

Da3a4 Scarso presidio punto. ! linguaggio non verbale mostra un certo livelio di ione e mal . In situazioni di stress elevato ha un basso
livello di performance. Non si blocca.

Controlla o sopprime le emozioni per non reagire in modo impulsivo nelle sil i ad alta i il

DaS5ab Sufficiente presidio linguaggio verbale e non verbale & neutro o ad per le sii i a stress elevato. Gestisce in

modo ad joni e situazioni che pr un grado elevato di tensione emotiva.
isce le ioni, ad: dosi alla situazi Trasmette un senso di calma e si attraverso il Ii io verbale e

Da7a8 Buon presidio non verbale. Mostra sobrieta e controllo. Ottiene risultati sopra la media nella i di sif ioni di tensi o adalto
tasso di stress.

Placa e regola le ioni altrui in situazioni ad alta tensione al fine di risolvere il problema. Ricorre all'umorismo in modo

Dag9al0 ottimo presidio appropriato, stemperando I'atmosfera con un sorriso e un tono gradevole - sempre cordiale. Evita le situazioni ad alta
tensione o le trasforma subito in opportunita.

Affidabilit2 e accuratezza 0 non rilevabile /
Non presta attenzione ai dettagli. Si distrae o perde dati di una certa importanza, Molto impreciso e inaccurato. Non tiene

Dala2 Insufficiente presidio conto d'i rigorosi criten:i nel proprio a;.;prraccio. Non p.rest‘:a attenzione ai crite.ri tecnici o pro.cedurali. Compie errc:.ri di calcolo
o sbaglia nell’approccio o nelle sol proposte. Si di della qualita delle proprie proposte, del proprio lavoro e
delle soluzioni. Considera che P'efficacia def propri incarichi sia dovuta a fattori non correlati alla propria performance.
Presta attenzione solo ad alcuni dettagli relativi alle informazioni disponibili, trascurando i restanti, Le risposte e soluzioni

Da3ad Scarso presidio che offre non sono orientate al dettaglio. Conosce le procedure operative e i criteri tecnici, ma attribuisce loro una priorita
secondaria. Comprende gli standard e i requisiti di qualita. Cerca di adattarsi a questi, non sempre con successo. Accetta la
responsabilita per le proprie attivita come un obbligo. Non si sente responsabile a livello personale per i risultati.

Presta attenzione alla maggior parte dei dettagli nel tavoro e nelle azioni. E ad rigoroso nelle propi e azioni.

Da5aé6 Sufficiente presidio In generale segue le procedure. Contribuisce a prestazioni lavorative di qualita. Soddisfa gli standard generali. Comprende e
accetta il fatto che la propria performance sia all’origine dei risultati delle proprie attivita.

Presta un’attenzione speciale ai dettagli nelle informazioni disponibili, nel lavoro e nelle risposte. E particolarmente
pa7ag Buon presidio rigoroso nelle proposte e nel lavoro. Assicura la conformita tecnica nelle risposte. Verifica la qualits di proposte e risultati.

Si sforza ulteriormente per correggere le div Accetta la resp ilita per i risultati individuali, anche se negativi,

modificando le proprie attivitd come necessario per centrare gli obiettiv].

Non si lascia sfuggire nessuna informazione. E molto preciso e accurato nell'approccio e nelle risposte. Presta un’attenzione

particolare verso i dettagli. Fonda le proprie azioni sul massimo rigore tecnico e/o procedurale, anche a scapito di altri

Da9a10 ottimo presidio benefici o risvolti. Punta alla perfezione nel lavoro. Anticipa i potenziali insuccessi.

Evita gli errori. Crea una cultura della qualita.Si assume la responsabilita dei risultati positivi e negativi delle proprie attivita,
avviando nuove azioni tese a migli i risultati e i e gli obiettivi.

Orientamento al risultato 1] non rifevabile /
Non i gli obiettivi prefissati, -andosi sulla reali di compiti

Dala2 tnsufficiente presidio che sul raggiungimento degli obiettivi. Non utilizza in modo efficiente le risorse disponibili,
sprecandole. Non si sforza di conseguire gli obiettivi.

Raggiunge quasi sempre i risultati previsti, ma con alcune difficolty. Solitamente completa

Da3a4 Scarso presidio i compiti in modo efficiente. Usa le risorse in modo ragionevole, ma non coerente.  suoi sforzi
per il raggiungimento dezli obiettivi non sono costanti. Ha difficolta ad applicare azioni correttive.

Da5a6 Sufficiente presidio Ottienei. isultati p'revi .Utilizza.le risorse di P 'L."' i.n modo. ffici Si sforza g il
per raggiungere gli obiettivi. applicando a tal fine azioni correttive quando necessario.

Supera gli obiettivi proposti. Sceglie e utilizza le risorse disponibili in base alla loro efficienza e al
Da7a8 Buon presidio loro impatto diretto sul raggiungi degli obiettivi stabiliti. Si ain modo i e
costante sul raggiungimento degli obiettivi, mostrando determinazione e impegno.
Raggiunge con successo obiettivi particolarmente impegnativi. Fissa traguardi ambiziosi e
Da9a10 ottimo presidio consegue ottimi risultati. Basa i suoi interventi su criteri di ritorno suli’investimento.
Ottimizza I'utilizzo delle risorse. Si appassiona in prima persona al conseguimento degli obiettivi.
Gestione dei processi e pianificazione 1] non rilevabile /
Nessun controllo sull’utilizzo delle risorse { iche, eco i umane e infor ), con spreco o dispendio delle
. . stesse. Non definisce le priorita di obiettivi o incarichi. Interviene solo quando necessario. Non segue alcun criterio stabile o

Dala2 Insufficiente presidio N ) I
organizzato. Non rispetta le scadenze. Non & puntuale alle riunioni e nelie
risposte. Ambiente di lavoro disorganizzato.

Consapevole delle risorse di ibili, le usa come ie senza controllo né organizzazi Interviene do criteri

Da3a4 Scarso presidio lineari o cronol i in modo impulsivo alle esij o agli imprevisti. Occasionall non & le. Criteri di
organizzazione molto personali o inesistenti.

Coordina il ricorso alle risorse disponibili. Sa come razionarne Puso in base a esigenze individuali. Definisce le priorita di

Da5a6 Sufficiente presidio obiettivi e incarichi in funzione di criteri importanti. Organizza i propri interventi. Gestisce il proprio tempo in modo
adeguato. Mantiene I'ambiente di lavoro sufficientemente in ordine.

Gestisce efficacemente le risorse personali e comuni. Adatta Putilizzo delle stesse in base al volume di lavoro e alla

Da7a8 Buoen presidio duspcmblllté Def inisce le pnonta dei criteri per urgenza e importanza. Anticipa gli imprevisti e predispone piani di

P le prefi Utilizza sistemi di organizzazione e classificazione strutturati.
Ottimizza il ricorso alle risorse dispenibili. Utilizza strumenti di Gestione e Razionalizzazione per le risorse.

Dagai0 ottimo presidio Utilifza .st.rum.e.nti di pfogiran?rnazione %)er defiru‘re le priorita di sitf:azioni. comple?s'e e definire I'ivelli di priorita per incarichi
e obiettivi. Utilizza sofisticati strumenti di gestione del tempo per i propri progetti/interventi. Rispetta le scadenze senza
problemi.

Capacita di analisi del contesto 0 non rilevabile /
Dala2 Insufficiente presidio Si concentra sulla propria area di attivita. Si limita a considerare i rapporti di ¢ ffetto. inge il bi e

mostra rigiditd mentale.Non identifica le variabili che influiscono sul contesto.
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Da3aéd

Da5a6

Da7a8

Da%a10

Scarso presidio

Sufficiente presidio

Buon presidio

ottimo presidio

Comprende gl it i generali del 1 ivo. E pevole che le proprie azioni non influiscono soltanto sulla
propria area di responsabilita. Necessita di tempo per adattarsi e accetta il cambiamento come un obbligo, con possibili
ripercussioni sulle proprie prestazioni nel breve e medio termine. Non & in grado di definire relazioni tra le variabili
coinvolte nel contesto.

Bitancia obiettivi e interessi della propria divisione con quelli delle altre unita deli’ izzazi Comprende le
meno evidenti tra le diverse caratteristiche del Si adatta normal e modifica il proprio approccio in base alla
situazione. Analizza le variabili che influiscono sul contesto.

Considera !'organizzazione come un ambi aperto, integrando gli interessi di ciascuno per il bene comune. Si adatta
rapid e cerca pl ive alternative al proprio approccio. Rileva gli aspetti piu significativi del contesto di

riferimento.

Punta all'equilibrio collettivo, comprendendo il senso circolare dei propri rapporti.Stimola la diversita negli ambienti e nelle
persone e aiuta gli altri ad adattarsi.Struttura il proprio approccio assimilando altre prospettive. Conduce analisi del
contesto complesse utilizzando ipotesi e scenari diversi.

Capacita di lavorare un gruppo

Dala2

Da3a4

DaSaé

Da7a8

Dagal0

non rilevabile

Insufficiente presidio

Scarso presidio

Sufficiente presidio

Buon presidio

ottimo presidio

/

4 sulle di iche di gruppo. Crea o aggrava i conflitti. Non di prova di spirito di squadra. Non
propone idee né opinioni. Critica contributi e idee altrui. Si rifiuta di partecipare alle attivita di brainstorming di gruppo. Non|
partecipa al lavoro di squadra. Trova difficile apportare un contributo personale all'incarico.

Non si lascia coinvolgere a livello emotivo dal gruppo, rimanendo piuttosto isolato e distante.

Occasionalmente pud creare problemi. Si limita a fornire la propria visione. Non partecipa al dialogo nel gruppo né propone
altre idee. Si concentra sul proprio contributo personale all'incarico. Si disinteressa del favoro di squadra e fa affidamento
sugli aftri.
In relazione all’aspetto emotivo del team, & piuttosto freddo o neutro. Non crea problemi, ri
le proprie opinioni con il gruppo e commenta le idee altrui. Collabora nelle attivita di brainstorming del gruppo. E
interessato al lavoro di squadra ma si sente responsabile esclusivamente degli aspetti che lo riguardano o del suo incarico.

4 divid,

ai margini. C

E emotivamente coinvolto nel team. Offre senso defl’'umorismo, crea positi e incoraggi contrit aun
ambiente di lavoro positivo. Incoraggia gli altri ad esprimere la propria opinione. Stimola {'apporto di idee dai membri del
team piil passivi © meno partecipi. E o non sol nello svolgi del proprio ruolo, ma anche nel supporto
attivo degli altri, come necessario. Lavora superando le aspettative tipiche della sua posizione.

D3 un contributo f alla creazione diun emotivo che sia positivo per il team. Collabora alla risoluzione
dei problemi tra i membri del team, fungendo da mediatore nei conflitti. Integra le idee del gruppo sulla base del consenso.
Assiste le attivita di brainstorming del gruppo senza imporre i propri criteri.

Supporta i processi decisionali. Aiuta gli altri nell’esecuzione degli incarichi assegnati al team. Stimola e consolida gli
interventi degli altri membri det team.




