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Prefazione

L’intervista ¢ fra gli strumenti di psicodiagnosi quello di gran lunga
pil usato in selezione e orientamento. Pill usato, ma non certo unico,
perché secondo la metodologia dovrebbe sempre essere affiancato da
test: 1 migliori risultati, infatti, si ottengono solo con 1’uso congiunto
dei due strumenti, che hanno caratteristiche complementari.

Nella pratica aziendale, peraltro, anche quando intervista e test sono
entrambi applicati, ¢ la prima che ottiene maggior credito, che soddisfa
di piu il selettore e che anche i selezionandi preferiscono. E apprezzata
perché molto duttile e perché anche al non specialista appare — illuso-
riamente — di facile applicazione, mentre al candidato da un’altrettanto
ingannevole impressione di potersi esprimere e farsi valere.

Questa asimmetria fra i due strumenti ha origini che risalgono lonta-
no: ¢ conseguenza di mode, di stereotipi che appartengono prima di tut-
to alla storia della psicologia.

Nei tempi in cui la Psicologia industriale si chiamava Psicotecnica
erano i test ad essere privilegiati, perché “scientifici”, perché (allora)
moderni, oggettivi, quantitativi... Agli entusiasti pionieri della paleo-
Psicologia industriale I’intervista appariva, invece, intuitiva, sostenibile
solo in virth dell’esperienza e delle doti personali dell’intervistatore.

E toccato proprio alla selezione aziendale, terreno di confronto fra
test e intervista, di trovare le prove dell’insufficienza dei test (rigidita di
applicazione, incertezza dei risultati, difficolta nell’interpretazione).

Parallelamente alla delusione crescente di psicologi e psicotecnici
verso i test, veniva rivelandosi anche un’opposizione nella pubblica
opinione, e soprattutto nella schiera di potenziali candidati alla selezio-
ne: pur affascinanti per il loro alone connotato di “esoterismo”, i test ri-
sultavano evidentemente temibili, immaginati come strumenti dotati di
inesorabile penetrante potenza diagnostica.
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Non si pud non vedere in queste opposte tendenze — a favore dell’in-
tervista o a favore dei test — una forma dell’eterna dialettica “Psicologia
clinica”-“Psicometria”, o ancora un momento del conflitto fra la psico-
logia “quantitativa”, animata dal pensiero fisicalista, e la psicologia
“umanista”, ispirata dalla filosofia dell’*“autenticita”.

Nei decenni pil recenti si puo pero notare, sull’'uno e sull’altro fron-
te, qualche sensibile evoluzione: ¢ indubbio che all’iniziale opposizione
stia gradualmente subentrando una maggiore reciproca compatibilita.

Il libro di Piergiorgio Argentero ¢ un sintomo di questa nuova ten-
denza e, insieme, un contributo ad essa: da dell’intervista una trattazio-
ne assolutamente non di parte, facendo posto senza preconcetti tanto ai
punti di vista clinici che a quelli psicometrici. Da ampio spazio anche
agli aspetti pratici, ai problemi del contesto aziendale, ma nessuno po-
tra scambiarlo per un manuale di consigli al selettore su “come si con-
duce” o al selezionando su “come affrontare” I’intervista.

E anzitutto un’opera scientifica che tratta un tema importante di Psi-
cologia del Lavoro: ¢ frutto di studio e ricerca in ambito accademico,
corroborata dall’esperienza maturata in molti anni di pratica aziendale.
Si rivolge, quindi, non solo agli “applicatori”, ma anche ai ricercatori
ed agli studenti, che si avvicinano ai problemi della selezione azienda-
le; si differenzia da altri lavori di recente apparizione perché ¢ attual-
mente I’unica trattazione specificatamente centrata su questo tema.

Pur nascendo, come si & detto, dal lavoro personalmente vissuto sul
campo, consiste di riflessioni approfondite e non limitate soltanto alla
considerazione delle proprie esperienze, ma derivanti dal confronto con
una rassegna ampia e aggiornata delle conoscenze finora maturate dai
ricercatori italiani e stranieri in questo ambito.

La massa di informazioni ricavate dalla bibliografia — costituita da
oltre 500 pubblicazioni — & stata criticamente rielaborata, ricondotta
all’essenziale (primo capitolo) e ricomposta in un’architettura semplice
e nitida.

Alla sintesi del primo capitolo segue una panoramica storica delle ri-
cerche psicologiche sull’intervista di selezione: ’analisi bibliografica
condotta su di essa identifica una successione di tendenze che giunge
sino al momento presente. Due sono gli indirizzi di ricerca piu attuali
che ne emergono: la prospettiva psicometrica e la prospettiva della per-
cezione sociale.

Ne trae conforto I’impressione prima riferita che le tradizionali di-
vergenze stiano oggi riducendosi. Un contributo a questa ricomposizio-
ne si trova nella parte finale di questo secondo capitolo che tratta della
validita dell’intervista riferendosi ai criteri della psicometria: “studiare
la validita dell’intervista, come d’altra parte di ogni possibile metodo di
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selezione, significa in termini tecnici stabilire qual ¢ la sua relazione
statistica con il criterio prescelto di prestazione o di comportamento la-
vorativo: si tratta cio¢ di verificare in quale misura i giudizi formulati
sulla base dell’intervista costituiscono una buona previsione delle futu-
re prestazioni lavorative”. In questa prospettiva la validita e le altre ca-
ratteristiche dello strumento di misura “intervista” trovano accurata
esplicitazione.

Seguono i problemi della pratica operativa, quelli sentiti come piu
urgenti dagli applicatori: cio¢ i problemi del contesto, le impressioni
pre-intervista, i processi di attribuzione, la unfair discrimination, che
vengono trattati con chiarezza e rigore. In questo ambito sono anche
considerati i problemi deontologici connessi con ’intervista di selezio-
ne, e quelli relativi alle motivazioni ed agli atteggiamenti dell’intervi-
statore: la conduzione delle interviste, al di 1a di ogni possibile atten-
zione agli aspetti “tecnici” e pratici, deve sempre essere accompagnata
“dalla disponibilita emozionale e personale ad entrare in sintonia con
I’altro, dalla consapevolezza dei possibili errori di giudizio e da una
reale motivazione al compito di intervistatore”. La presenza nell’inter-
vistatore di questi specifici atteggiamenti costituisce una premessa in-
dispensabile perché I’intervista possa risultare un valido strumento di
conoscenza.

Dopo la trattazione teorica della selezione aziendale data nelle parti
precedenti, si arriva con la quarta parte a quella dei problemi pratici
esaminati in dettaglio, sempre con criterio metodologico e con spirito
di obiettivita scientifica.

Il libro puo rispondere cosi alle esigenze del professional che aspira
a dare al suo lavoro un pit ampio respiro scientifico: oltre ad abbon-
danti indicazioni pratiche fornisce modelli, schemi, check-list, non solo
ricchi di molti dettagli ma soprattutto di molto aggiornamento.

Ma saranno appagati anche i ricercatori che sentono il bisogno di
mettere a confronto le diagnosi psicologiche ottenute “in vitro”
nell’ambito controllato del laboratorio con le realta che si manifestano
nel vivo del campo aziendale e con le teorizzazioni che cercano di
spiegarle.

Carlo Remondino
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Premessa

Il colloquio & certamente uno dei temi d’indagine maggiormente ap-
profonditi in diverse aree di ricerca psicologica — dalla psicologia
dell’eta evolutiva a quella sociale, dalla psicodiagnostica alla psicologia
clinica — dove viene trattato nelle sue finalita scolastiche, cliniche, dia-
gnostiche, psico-sociali e sociali. Invece, seppure sia uno strumento che
trova largo impiego nelle organizzazioni lavorative, i contributi specifi-
catamente indirizzati verso questo settore applicativo sono relativamen-
te poco numerosi. In particolare, scarseggiano in psicologia del lavoro
trattazioni sistematiche e teoriche che offrano un quadro complessivo
sull’argomento e che integrino i contributi avanzati su specifici aspetti
di questa tematica.

Come emerge da molte ricerche condotte sia in Europa sia negli Stati
Uniti, ’intervista ¢ sicuramente lo strumento che viene piu utilizzato
nelle procedure di selezione ed orientamento del personale, al punto
che la quasi totalita delle organizzazioni lavorative di grosse e piccole
dimensioni prevedono almeno un’intervista coi candidati in fase di as-
sunzione. L’uso dell’intervista ¢ esteso anche, pur con alcune differen-
ze, ad altre attivita valutative, per alcuni aspetti simili alla selezione,
condotte in campo lavorativo: valutazione delle prestazioni, assessment
del potenziale individuale al fine dell’assegnazione ad una diversa man-
sione o di uno sviluppo di carriera, verifica del grado di adattamento a
certi compiti, valutazione delle conoscenze in un determinato settore,
analisi di climi socio-organizzativi.

Nonostante il vasto impiego dell’intervista, la ricerca psicologica ha
perod messo in discussione la sua validita quale strumento di previsione
delle prestazioni lavorative future del candidato, individuando soprat-
tutto negli errori di valutazione dell’intervistatore la causa principale
della sua bassa validita. Gli studi, le ricerche e le verifiche condotte ne-
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gli ultimi anni hanno perod contribuito anche ad aumentare notevolmen-
te le conoscenze sull’intervista di selezione, in una gran quantita di aree
fino ad alcuni anni fa poco note, quali ad esempio quelle riguardanti gli
effetti sulle valutazioni finali delle prime impressioni, il tipo di intervi-
sta (pili 0 meno strutturata), le variabili situazionali, la dinamica interat-
tiva intervistatore-intervistato, le strategie d’influenzamento del candi-
dato, i processi cognitivi coinvolti. Le conoscenze acquisite sono pre-
sentate in un numero rilevante di contributi scientifici, anche se manca
un quadro teorico complessivo che integri tra di loro i molteplici e
frammentari dati finora raccolti. Questa carenza deriva principalmente
dal fatto che l’intervista di selezione, a differenza dell’intervista con-
dotta in altri ambiti — clinico, scolastico, di counselling, di marketing —
puo contare su sforzi conoscitivi e di sistematizzazione solo relativa-
mente recenti.

In considerazione di quanto osservato, il libro si pone tre scopi
principali:

a. descrivere lo stato attuale della ricerca sull’intervista di valutazione
per la selezione e I’orientamento professionale, ed integrare — sulla
base della letteratura recente — le conoscenze acquisite allo scopo di
fornire un quadro unitario della materia;

b. mettere in evidenza alcune aree in cui sono state rilevate delle criti-
cita, e che necessitano di ulteriori approfondimenti;

c. trarre dall’esame della letteratura le indicazioni utili per un utilizzo
efficace dell’intervista di selezione.

L’opera intende esaminare ’intervista di selezione dal punto di vista
della teoria, della ricerca e della pratica applicativa, con 1’obiettivo di pre-
sentare un quadro completo ed aggiornato su quello che ¢ attualmente il
principale strumento di selezione ed orientamento del personale.

Coerentemente con gli obiettivi fissati, il testo & organizzato in quat-
tro parti:

Parte prima:  Problematiche generali

Parte seconda: Gli elementi dell’intervista di selezione

Parte terza: ~ La valutazione

Parte quarta: La pratica dell’intervista di selezione.

Nella parte prima, dopo aver definito le funzioni ed il posto dell’in-
tervista nel processo di selezione, nonché tratteggiata 1’evoluzione della
ricerca in questo settore, viene esposto un modello dell’intervista che
tenta di sintetizzare 1’insieme dei fattori connessi, direttamente o indi-
rettamente, con l’intervista di selezione e sui quali si sono indirizzati
gli studi finora condotti.

Nella parte seconda si analizzano alcuni aspetti specifici dell’intervi-
sta di selezione che appaiono di maggior rilievo sia per la quantita di ri-
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cerche ad essi dedicate, sia per I'importanza che ricoprono dal punto di
vista dell’applicazione: si trattano i temi della strutturazione dell’intervi-
sta, del contesto, degli attori coinvolti e della dinamica dell’interazione.

Nella parte terza si considerano le problematiche connesse alla valuta-
zione: dalla formazione delle impressioni alla strutturazione dei giudizi.

Nella parte quarta vengono trattati gli aspetti pratici dell’intervista:
sono riassunte le indicazioni operative suggerite dalla letteratura per
rendere il piu valido ed attendibile possibile questo strumento di valuta-
zione. In appendice si presentano anche tre allegati che possono essere
di ausilio per l'intervistatore: una guida per I’intervista di selezione,
comprendente gli argomenti da esaminare, alcuni esempi di domande
da porre e gli aspetti personali da valutare; un modulo per la registra-
zione dei dati raccolti e la valutazione dell’intervistato; un elenco di
termini utilizzabili nella descrizione del comportamento e della perso-
nalita di individui in situazione lavorativa.

Nelle conclusioni si tenta infine di fornire un bilancio complessivo
dello stato attuale della ricerca sull’intervista di valutazione, eviden-
ziando le aree d’indagine che necessitano di ulteriori approfondimenti
ed indicando quali possano essere le linee dello sviluppo futuro degli
studi in questo settore.

Il libro si rivolge innanzi tutto a studiosi e ricercatori che, a partire
dal quadro presentato, possono trarre indicazioni utili per ulteriori svi-
luppi di ricerca; secondariamente puo essere indicato a studenti di psi-
cologia e di management, quale testo per approfondire la tematica della
selezione del personale in generale, e dell’intervista in particolare; infi-
ne puo risultare utile al professionista, quale strumento di aggiornamen-
to e sviluppo professionale.
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