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Crollaillmitodel curriculum
ecco comeassume Google

DALNOSTRO CORRISPONDENTE
FEDERICO RAMPINI

NEWYORK
1. mondo intero
due milioni di gio-
vani ogni anno col-
tivano lo stesso so-
i "gno: essere assunti
da Google. Solo poche migliaia
ce la faranno. Questa élite sara
benricompensata: daanni Goo-
gleéprimainclassificatrai“mi-
gliori datori di lavoro negli Sta-
ti Uniti”. E non solo per la men-
sa gratis, gli orari flessibili, lari-
caricadelleautoelettricheasue
spese, oicampidibeach-volley.
Ora Google spiega laricetta se-
greta per entrare nel suo Giar-
dino dell’Eden. Non perdete
troppo tempo col vostro curri-
culum vitae: non & cosi impor-
tante aver studiato in una su-
per-facolta. Noncontadoveave-
te fatto uno stage o qual éstata
la vostra precedente esperien-
za di lavoro. Non allenatevi
troppo per il fatidico colloquio,
che sara molto diverso dalle vo-
stre aspettative. Sarete messi
alla prova, con un test “reale”,
una simulazione del lavoro che
vi attende. E proprio il capo del
personale di Google a rivelare
questi segreti. Laszlo Bock liha
affidati ad un manuale, Work
Rules!, che & appena uscito in
Americaehagiacomepubblico

Non contano
glistudi
oglistage
[candidati
vengono messi
allaprova

potenziale quei due milioni di
aspiranti. Lui, natonella Roma-
nia comunista di Nicolaei Ceau-
sescu, naturalmente non si fa
chiamare capo del personale.
Neppure “direttore delle rela-
zioni umane” come si usa in
qualsiasi altra azienda. Google
deve sempre distinguersi e cosi
Bock viene definito il direttore
delle People Operations, lette-
ralmentele operazionichehan-
noachefare conle persone. Pri-
madiarrivare ai consigli pratici
per i candidati all’assunzione,
}ui ci tiene a ricordare quanto il
successo di Googlesialegatoal-
la qualita delle persone. E dun-
que all’attenzione maniacale
nello studiare i sistemi di sele-
zione all'ingresso.

Bock entrd a far parte della
squadra di Sergey Brin e Larry
Page quando Google era “solo”
unmotorediricerca, nel 2006, e
avevabmiladipendenti.Oggine
hapitdi50mila, sparsinelmon-
dointero. Unacrescita esponen-
ziale, che andava governatacon
metodirivoluzionari. La qualita
dei44milaassuntisottolaguida
diBock éancheilfruttodiquesto
terremoto interno che ha scon-
voltolevecchieregole. Unpunto
fermo: i criteri per entrare a far
parte della squadra di Google-
plex (il nome del campus-quar-
tier generale, a Mountain View
nella Silicon Valley) sono terri-

Arivelare i segreti

di Mountain View

e Laszlo Bock, direttore
delle “people operations”

Si cercano professionisti
“generalisti”, dallamente
aperta, flessibili, versatili

bilmente esigenti. In confronto
& piu facile passare 'esame di
ammissione ad Harvard o a
Stanford, Universita che scarta-
no il 95% dei candidati e vengo-
noormaiequiparateaunalotte-
ria. Tra le massime che riassu-
mono l'alto livello di esigenze
fissato a Googleplex: “Assumi
solo chi & pit1 bravo di te”. Seun
topmanagerstacercandounas-
sistente, deve essere qualcuno
chesaorganizzarelasuaagenda
e i suoi impegni in modo molto
piu efficiente di quanto faccialo
stesso capo. Niente pit outsour-
cing nel reclutamento: da molti
anni Google nonricorre pit ai si-
ti specializzati come Monster.
comnéaicacciatoriditeste.Non
sifida: sia perché quei professio-
nistiusano metodi standard per
tutte le aziende, sia per la loro
tendenza a selezionare degli
specialisti. Google, al contrario,
preferisce i “generalisti”, dalla
mente aperta, flessibili e versa-
tili, capacidiimboccare percorsi
imprevisti, dunque di innovare.
Per un’azienda che riceve due
milioni di candidature all’anno,
Googleinvesteunaguantitasor-
prendentemente elevata del
Suo tempo “umano” a esamina-
reipotenziali assunti. «Non affi-
diamo mai i test ad un solo esa-
minatore, che potrebbe essere
influenzato dai suoi pregiudizi e
stati d'animo». Intere squadre
di dipendenti di Google si alter-

nanonell’esaminareicandidati.
Piudeicolloquitradizionali, ven-
gonocreatedellesituazionidila-
voro, € li si vede concretamente
come il candidato reagisce: per
esempio come sa gestire l'ira di
un utente insoddisfatto. In me-
dia questo processo di selezione
dura sei settimane, coinvolge il
capo del futuro dipendente, i
suoi colleghi e sottoposti, un co-

mitatodelle assunzioni,enondi
rado l'ultima parola spetta a
Larry Page in persona, il chief
executive.

Un'opera di fiction “bene
informata”, aveva svelato in
partequestimetodi. Loscrittore
di San Francisco Dave Eggers
nel suo romanzo I cerchio de-
scrive in modo accurato I'atmo-
sfera del campus di Google e il
percorso a ostacoli che attendei
candidati all'assunzione. La
qualita pit ricercata & “I'abilita
cognitiva”, misuratainsituazio-
ni concrete. I migliori neo-as-
sunti? «Sono quelli che non cer-
canoneppureunlavoro»,spiega
Bock, che va a stanare talenti
che non sono affatto sul merca-
to, spesso imprenditori di se
stessi, creatori di start-up. £ ar-
rivato a creargli una sede di la-
voro apposta: nellacittadinada-
nese di Aarhus, dopo aver sco-
perto che c’erano ingegneri ec-
cezionali, Google ha aperto un
ufficio solo perloro.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

% - e capaci di innovare
con “testreali”:
situazionidi
lavoro concrete
Ritaglio stampa ad wuso esclusivo del destinatario, non riproducibile.

110538

Codice abbonamento:



la Repubblica

Quotidiano Data
Pagina

Foglio

08-04-2015
35
2/2

ILLIBRO
Laszlo Bock, capo delle
risorse umane di Google,
racconta in “Rules
Works!” come scegliere

i lavoratori migliori

LE SIMULAZIONI
Vengono create delle
situazioni di lavoro per
vedere comeil candidato
reagisce: per esempio
all’ira di un utente

I SELEZIONATORI
La selezione non viene
mai affidata a un singolo
ma a intere squadre

di dipendenti di Google
che si alternano

IL PIUBRAVO
Laregola aurea é
assumere “solo chi é pin
bravodite”. Chiha
buone performance
trascinaicolleghi
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