Testo integrale dell’intervento di Filippo Canesso (Uannabe), 02.10.2009

UannaBe è nato per cercare di rendere più semplice e fluido l’incontro tra domanda e offerta di lavoro. E’ un marketplace dove aziende e società di ricerca e selezione incontrano i candidati.

UannaBe non è semplicemente il sito delle Video Risposte: i clienti attuali e i colleghi di AIDP ai quali è stato presentato in anteprima qualche mese fa si sono entusiasmati anche per piccoli dettagli.

Quando il CV viene letto o la Video Risposta vista, ad esempio,  al candidato arriva un messaggio da parte dell’azienda (senza mostrare indirizzi mail) di questo tipo: “Gentile Nome Cognome, la ringraziamo per la sua candidatura, che stiamo analizzando: la contatteremo direttamente nel caso di prosecuzione degli step di selezione”.

Un riscontro diretto, chiaro, personalizzato a tutte le persone che si candidano: chi conosce questo lavoro ne comprende il valore e la praticità.

Il nome UannaBe ha preso spunto dai due ultimi spazi del form del CV: lì il candidato può scrivere che ruolo vorrebbe ricoprire (I want to be) e perché. C’è più di qualcuno che vorrebbe cambiare un po’ carriera, ma gli viene spesso offerta la stessa posizione, solamente da un’altra parte. Abbiamo cercato di creare un CV che parli del passato, presente e futuro senza dimenticare le motivazioni.

La Video Risposta è probabilmente anche un piccolo test motivazionale: anziché inviare magari impulsivamente un curriculum, una persona dovrebbe fermarsi e capire perché si candida Proprio a Quella posizione. Potrebbe quindi spendere cinque minuti in più per spiegare sinteticamente le motivazioni, presentandosi personalmente in video. 

Un primo screening un po’ più rapido permette probabilmente di vedere più persone – anche quelle che solo da CV sarebbero state scartate – di quante se ne possono incontrare oggi.  Prendiamo tutti i curriculum ricevuti: in percentuale, quante persone incontriamo? Siamo sicuri che tutti quelli che non incontriamo non siano in realtà interessanti anche magari per un altro cliente e per un’altra posizione?

Pensiamo che i professionisti HR / Ricerca e Selezione possano avere un valido supporto nella fase iniziale di selezione, impiegare meno tempo per questa ed esprimere tutto il proprio valore aggiunto nelle fasi successive.

UannaBe è uno strumento Semplice (e simmetrico: anche il selezionatore può fare un video annuncio di 30”), non si occupa di fare ricerca e selezione ma vuole supportare efficacemente la prima fase di incontro tra domanda e offerta. Funziona come una job board ma offre Molto di più: mi sento semplicemente di invitarvi ad utilizzarlo, sia dalla parte candidati che dalla parte aziende. Credo che le vostre osservazioni saranno preziose per noi.

Valutazione dalle aziende del territorio di FdR: 

UannaBe ad esempio è il supporto utilizzato per la ricerca del Social media Team che si occuperà della comunicazione a livello mondiale del territorio Toscana, all'interno della campagna “voglio vivere così”.

Saremo presenti anche alla Job Meeting di Firenze del 23-24 ottobre: per i candidati spiegheremo che possono utilizzare il nostro CV Maker per creare gratuitamente un ottimo CV, nuovo di zecca!Testo integrale dell’intervista scritta ad Enrico Bazzali, 25.09.2009

D1 - Una video presentazione di 30-60 secondi può essere di quale utilità, e in che casi, in un processo di selezione?

Ci penso da qualche giorno, mi dibatto tra una mia naturale propensione a non voler essere conservatore e  quello che penso realmente, stranamente conservatore.

No, non mi piace, questa storia del “videocv”, della video presentazione, proprio non mi piace.

Certo la crasi "uannabe" è fortunata, ma proprio in questa si annida il "non piacermi".

Faccio una breve premessa, in  due cose credo ( oltre che nel pensiero liberale di Malagodi e Aldo Bozzi ).

1) Chi si occupa di selezione del personale in maniera professionale ( non è un giudizio di valore, voglio solo distinguere chi mantiene la famiglia con la selezione del personale dagli altri ) dovrebbe astenersi risolutamente dal dare, sul candidato, giudizi di valore e complessivi. Non è richiesto, a mio parere.

Il selezionatore deve, nella mia impostazione, soltanto esprimere un parere su quanto il candidato è un buon candidato per una reale posizione specifica. 

Da qui, la mia battaglia contro i colloqui "conoscitivi", "riempitivi", "freezer".

2) La Selezione del personale è una delle professioni più abusate, la fanno in tanti, molti, quasi tutti.

E' buona per i giovani… per cominciare…come per gli anziani, per riprodurre all'infinito la loro carriera. Insomma, come l'olio di merluzzo o le pastiglie Falqui.

In realtà ha metodologie e tecniche che non sono conosciute neanche dai colleghi "più generalisti" della funzione HR, che dovrebbero essere i più prossimi. Trovo civile tacere di tutto il resto.

Io per esempio, dopo 13/14 anni, penso di aver ancora bisogno di molto training su metodologie e tecniche.

"Uannabe"…I wanna be … a me non interessa come il candidato vorrebbe essere.

A me interessa come il candidato è qui e ora…ma se io mi preparo 30'' di presentazione personale come cercherò di apparire?

Giusta l'intuizione del creatore di Uannabe: cercherò di apparire come vorrei essere anche perché per apparire come realmente sono…Essendo il rischio emotivo di insuccesso più alto, attendo, chiedo fiducia all'interlocutore, aspetto di capire se è il momento giusto, cerco di distendermi… Cose che in 30'' riesce a fare soltanto Lilli Gruber, cioè una professionista.

Dunque il rischio di pre-giudizio è estremamente alto, le armi del candidato appaiono spuntate, il rischio che il selezionatore (spesso non professionista ) si lasci influenzare è altissimo.

D2 - Tua valutazione sul punto di vista delle aziende di un tessuto economico come quello dei territori FdR

Mi sentirei di consigliare la prova soltanto a chi può affiancare altre metodologie a questa. Quindi Direzioni Hr strutturate, che non mi sembrano il target della proposta. 

Infatti, se il senso è risparmiare tempo nello screening, il target mi sembra più chi è, abitualmente, in "tutt’altre faccende affaccendato". 

Beh…in questo caso la soluzione è rapida, ma, a mio parere, l'efficacia è tutta da dimostrare.

D3 - Tua valutazione sul punto di vista dei candidati, dello stesso territorio

E' un tentativo in più e molti colleghi, lo so, accordano a questo strumento un favore entusiastico. Provate…ma non somatizzate le eventuali esclusioni.

Il passaggio non è banale. Qui l'esclusione è più "personale": mettete la vostra faccia e se vi scartano in fase di screening….la cosa è forte.

Sappiate però, in questo caso, che probabilmente se aveste potuto vedere il video cv del vostro censore… avreste aspettato qualche minuto ad inviare la vostra presentazione.

Mi sembra di aver capito, tuttavia, che Uannabe prevede questa modalità di presentazione delle positions, anche se ad oggi non sono ancora riuscito a vederne una.

Insomma, imparate a conoscere il mercato del lavoro, le sue dinamiche, le aziende che costituiscono il vostro target, che cosa fanno, come sono organizzate, quali sono i vostri reali punti di forza.

<<Sono Enrico Bazzali e mi piacerebbe lavorare nel marketing….>> vuole dire veramente poco e suona un pochino come la presentazione della ragazza numero 32 a Salsomaggiore. 

<<Sono Enrico Bazzali e mi occupo di Marketing Intelligence, usando prevalentemente i seguenti tools informatici>> ha decisamente un altro sapore. E non dimenticate… i vostri punti di debolezza.

Testo integrale dell’intervista scritta ad Annarira Borraccetti, 01.10.2009

D1 - Una video presentazione di 30-60 secondi può essere di quale utilità, e in che casi, in un processo di selezione?

NO, ritengo questa modalità fredda e vuota, troppo cruda. Spesso per i più svariati motivi si tende a classificare un individuo come lo si vede, al primo impatto. Questo può eventualmente valere a livello empatico, ma non ti dà il riscontro sulle competenze professionali, quelle realmente necessarie. 

 

Anche a me accade, dopo un'ora di colloquio con un candidato, di rimanere dell'opinione del primo momento, cioè che non mi piace o non mi è del tutto simpatico/a. 

Ma, se professionalmente valido, vado oltre... lo presento al cliente e lo supporto come vincente per quel ruolo.

Il ruolo che ci si aspetta nel nostro "mestiere" è soddisfare le esigenze del cliente… non le nostre, quindi bisogna andare oltre, capire le esigenze del ns interlocutore e non farsi fuorviare da feeling di primo "video".

Se poi parlimao di Video -casting per "moda/fashion" allora è sicuramente utile, ma solo nel caso dove sia richiesta la “telegenicità”

D2 - Tua valutazione sul punto di vista delle aziende di un tessuto economico come quello dei territori FdR

Farei un ulteriore distinguo in merito a territorio e tessuto economico. 

Lo strumento videoCV, qualora utilizzato deve far capo ad una struttura HR ben organizzata e con (se ben utilizzato) solide competenze, e ultimo, ma a parimerito, non deve essere inteso come unico strumento di indagine/selezione.

Va da sè che territorio e tessuto economico non c’entrano: piuttosto la dimensione e/o l'organizzazione.

 

D3 - Tua valutazione sul punto di vista dei candidati, dello stesso territorio

Non mi sento di dare valutazioni sul punto di vista di altri (che non conosco)  

Testo integrale dell’intervista scritta a Paolo Longobardi, 02.10.2009 

D1 - Una video presentazione di 30-60 secondi può essere di quale utilità, e in che casi, in un processo di selezione?

Sono una persona curiosa e, d’acchito, sono attratto dalla “novità”; però, cercando di essere pragmatico, penso che un’innovazione debba essere realmente utile, e non solo “suggestiva”. 

In questo caso, trovo che la suggestione venga più dalla novità, appunto, che non da un effettivo uso che se ne potrebbe fare; tutto questo senza disconoscere allo strumento un qualche valore. 

Cerco di spiegarmi, illustrando il mio personale punto di vista. 

Penso che per posizioni di basso livello organizzativo e, soprattutto, nel caso di auto-candidature di profili junior il video-cv possa funzionare: posso aspettarmi, da un profilo giovane, alto-potenziale, un modo di presentarsi potenzialmente meno ingessato del solito cv. 

Fatico invece a vedere l’utilità del video su profili esperti o, ancor di più, Executive. 

Tra l’altro, la video-comunicazione è una questione seria, da professionisti: il rischio “filmino amatoriale” è concreto….. e il non avere di fronte il riscontro dell’ interlocutore che, de-visu, ti fa capire che il timbro della relazione è quello giusto, rende le cose ancora più difficili (e lo strumento meno efficace) 

Infine, mi piace che le cose funzionino, e non amo impiegare il mio tempo professionale in cose che non siano strettamente coerenti, anche in termini di efficienza, all’ obiettivo che in quel momento sto perseguendo: in questo senso non credo che, ad esempio, il video-cv mi faccia economizzare tempo rispetto alla interpretazione di un cv tradizionale; semmai (eventualmente, forse, possibilmente…) potrà interessarmi per un successivo approfondimento prima dei colloqui. 

D2 - Tua valutazione sul punto di vista delle aziende di un tessuto economico come quello dei territori FdR

Credo che il video-cv possa essere utilizzato in certi casi, come ho cercato di spiegare più sopra, e da realtà ben strutturate dal punto di vista HR, con persone competenti che sappiano come usare al meglio lo strumento: il rischio di insuccesso e di un uso improprio ed inefficace del mezzo, se lasciato in mani non esperte, è molto alto. 

E nelle nostre aree, con un’elevata presenza di PMI e/o di Aziende Imprenditoriali (quando non padronali) spesso un po’ meno strumentate…… 

 

D3 - Tua valutazione sul punto di vista dei candidati, dello stesso territorio

Per cercare di capire, ho chiesto il parere ad alcuni manager/candidati e a studenti di un paio di Master nei quali insegno. 

Pochi, tra i più senior, sono a conoscenza dello strumento, e hanno perplessità professionali ad utilizzarlo; tra gli “Juniores” non ho riscontrato particolari difficoltà a prenderlo in esame, ma diversi dubbi sulla effettiva utilità. 

Testo integrale dell’intervista scritta a Monica Masetti, 05.10.2009 

D1 - Una video presentazione di 30-60 secondi può essere di quale utilità, e in che casi, in un processo di selezione?

Mi sono posta la stessa domanda circa un anno fa, la prima volta che ho sentito parlare di ‘video CV.  Naturalmente propensa verso le novità e innovazioni, dopo lunghe riflessioni ho deciso che l’unico modo per trovare una risposta convincente fosse provare e poi valutare con riscontri oggettivi alla mano.

Ho individuato un partner e acquistato un mini abbonamento promozionale di due mesi… al termine della mia sperimentazione potremo risentirci e vi saprò dire! 

La mia idea è di sfruttare questo periodo per verificare le situazioni in cui questo strumento mi può essere d’aiuto. Ho già una mia idea al riguardo (es: che sia più adeguato a candidati giovani rispetto ai senior, per determinate posizioni rispetto ad altre) ma avendo adottato lo spirito della sperimentazione non voglio pormi vincoli particolari.

Lo start up è avvenuto il 1 ottobre durante un career day. La reazione a caldo che ho raccolto andava dalla curiosità, allo stupore (una farmaceutica che parla di video!!!) all’entusiasmo. Vedremo quanti saranno effettivamente i video candidati… alla data in cui vi scrivo ancora non ho modo di riscontrare feedback.

Un altro ambito di applicazione che sicuramente testerò riguarda candidati stranieri in alternativa ad un primo colloquio via webcam.

Il format che utilizzerò prevede oltre ad un’autopresentazione, che da sola mi sembrerebbe davvero di poca utilità, la compilazione di un test psicoattitudinale e la possibilità di porre altre 20 domande a scelta, variabili tra domande trasversali o tecniche a seconda della candidature o del ruolo da analizzare.

D2 - Tua valutazione sul punto di vista delle aziende di un tessuto economico come quello dei territori FdR

Per garantire attendibilità e utilità a questo strumento è indispensabile che sia utilizzato da un professionista con esperienza e che sia considerato solo uno degli strumenti di valutazione. 

In mano a selezionatori improvvisati e se considerato come unico elemento di conoscenza, rischia di essere davvero completamente controproducente.

D3 - Tua valutazione sul punto di vista dei candidati, dello stesso territorio

Come detto sopra, l’unica popolazione di candidati cui l’ho proposta (neo laureati) ha accolto positivamente tale proposta.



