COMUNE DI FANO

CONCORSO n. 2 “FUNZIONARI SPECIALISTI IN MATERIA AMBIENTALE”

Criteri di valutazione della prova orale stabilita
per il giorno 12/06/2025 alle ore 8.30

1)PERTINENZA E COMPLETEZZA : corrispondenza dell'oggetto argomentativo rispetto
a quello proposto ed esaustivita della trama argomentativa/espositiva.

2)CORRETTEZZA: precisione e veridicita della trama argomentativa/espositiva e del
lessico.

3)SINTETICITA”: capacita di concentrare la narrazione delle questioni fondamentali
afferenti la trama argomentativa/espositiva.

[1 Presidente
della Commissione Esaminatrice
Dott. Pietro CELANI
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ALLEGATO TECNICO - BANDO DI CONCORSO PUBBLICO PER SOLI ESAMI, PER
LASSUNZIONE A TEMPO INDETERMINATO E PIENO DI N. 2 “FUNZIONARI SPECIALISTI
IN MATERIA AMBIENTALE” - “AREA DEl FUNZIONARI E DELVELEVATA
QUALIFICAZIONE” - COMUNE DI FANO

Interview Simulation
Descrizione dell’/nterview Simulation
Per la valutazione individuale del candidato, le cui competenze sono oggetto di analisi, all’interno della

Prova orale prevista per il Concorso in oggetto, verra utilizzato un metodo in grado di assicurare:

e l'osservazione dei comportamenti agiti in un contesto lavorativo;
e 'omogeneita del metodo di osservazione;

e la sistematizzazione dei risultati delle diverse osservazioni.

La metodologia deve permettere di rilevare i comportamenti degli individui nelle relazioni interpersonali
in precise situazioni operative, per osservare le competenze agite in tali circostanze; a questo scopo,
viene previsto Uutilizzo dell’/nterview Simulation.

L’ Interview Simulation & una prova sincrona che necessita di essere svolta individualmente.
Lintervista deve avere una durata adeguata a consentire un’approfondita esplorazione delle
competenze attraverso l'applicazione delle tecniche necessarie.

Durante la somministrazione della prova, a ciascun candidato, viene sottoposto un “caso”
organizzativo, rivolto a valutare le competenze specifiche a partire da una griglia di valutazione che
definisce le competenze oggetto di osservazione e i relativi indicatori comportamentali. L'osservazione
e larilevazione vengono effettuate da uno psicologo esperto in valutazioni attitudinali.

Tale strumento finalizza l'indagine all’osservazione dei comportamenti agiti ed alla rilevazione delle
competenze; il “setting” metodologico consiste in un colloquio o intervista individuale e 'indagine &
svolta a partire dalle informazioni dirette e consapevoli, fornite dall’intervistato, circa i comportamenti
che agirebbe in una determinata situazione - stimolo.

Per meglio rendere standardizzabile lo strumento, viene usata come metodologia di sintesi e
misurazione degli elementi individuati, la Targeted Interview, che si basa sulla tecnica STAR (acronimo
di Situation, Task, Action, Result), per strutturare e omogeneizzare la modalita di porre le domande e di

raccogliere, in base ad una scala di valutazione condivisa e approvata dalla Commissione esaminatrice,



i risultati dellosservazione (L'assessment in azione. Esperienze aziendali di valutazione delle risorse

umane Di G. C. Cocco. Franco Angeli Ed.).

Per rilevare in modo completo e misurabile un comportamento, le domande stimolo devono essere

preventivamente strutturate per indagare gli ambiti specifici.

La sequenza STAR garantisce la rilevazione di un modus operandi comportamentale in tutte le sue

componenti, utile al fine della rilevazione delle capacita. Il grado di possedimento delle competenze &

valutato dall’osservatore su una scala Likert a 4 gradi e per ogni competenza sara strutturata all’interno

di una griglia di rilevazione. Come & stato evidenziato, la Targeted Interview & la parte semi — strutturata

del percorso e necessita di:

e una corretta definizione preliminare che sara poi applicata a tutti i candidati;

e un corretto ambito di somministrazione all’interno della prova.

T SITUAZIONE:

rigocrta un esempio concrste &
rilevants per il contenuto deliz
domanda.
Metti in evidenza la compliessita dalla
situaziona.

Cosa 8 succasso?
Coms & zuccesso?
Chi era mplicato?
Gual sra il crobiema cruciale?

COMPITO:
Descrivi la tua responszhilita
nalia situazions.

Zusli responsabilicd ti sei 2szunto par risclvars
il protlamsz?

Il tuo managser ti ha assegnato guasto
comgito?

Ti sai fatto carico ¢i guesto compito dz sclo?
Dei colieghi sono stati coinvelti?

AZIONE:
spiaga agni cos'hal fatto per risolvers
it problema passc pass

Cosa hal fatto par prima coza?
Come ha risposta la perscna/situaziona?
Cosa hai fatic dogo?

RISULTATO:

Condividi | risultati delie azicni
che haiintrapresc e delle tus
performance lavorative.

Qual & stato  risultato finals

di qusalla determinata situazionsa?

! tuo managesr era soddisfatto?

Hai continuato a gestire guesto problama
con il passare del tempe?

Ti scrno state dats nuove resconzabllit
seguita?
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MODALITA’ DI SVOLGIMENTO DELLA PROVA:

Nella 1° fase del colloquio orale si procedera alla valutazione delle competenze trasversali dei
candidati. Questa 1° fase sara effettuata da uno psicologo esperto in valutazioni psicoattitudinali che
integrera la Commissione esaminatrice.

In fase iniziale, verranno poste al candidato domande di Ice-breaking, per metterlo a proprio agio e
facilitarne 'espressione. Successivamente, seguira una presentazione di un caso/situazione, a scelta

randomica, in cui il candidato dovra esporre le modalita con cui affronterebbe 'evento.

Il candidato avra a disposizione un tempo per la lettura e la comprensione del caso, al termine del quale
dovra fornire un’esposizione relativa alle modalita di risoluzione elaborate. In seguito, potranno essere
poste ulteriori domande da parte dell’esperto, per approfondire eventuali aspetti carenti oppure non
emersi.

Le domande di approfondimento saranno poste a partire dall’analisi STAR [McClelland (1998)] e
adattate alla rilevazione delle competenze previste.

Lintervista potra essere conclusa da una domanda di carattere motivazionale, mirata a sondare la

componente motivazionale del candidato.
MODALITA’ DI ATTRIBUZIONE DEI RISULTATI:

Allinterno della scheda di valutazione elaborata, saranno riportati sia in termini descrittivi (qualitativi)
che quantitativi i livelli di competenza rilevati secondo una scala Likert, con una sintesi che illustra in

maniera completa ed integrata il profilo emerso.

Nella seguente tabella, sono riportati i punteggi per singola competenza:

Il livello della competenza trasversale posseduta puo essere: Punteggi associati su scala
Likert a 4 gradi
* NID = competenza non idonea (competenza inadeguata al ruolo); massimo 1

e PID = competenza parzialmente idonea (competenza solo

parzialmente adeguata al ruolo);

¢ |D = competenza pienamente idonea (competenza pienamente
adeguata al ruolo);

¢ DI = competenza di ruolo distintiva (competenza di valore aggiunto
guali/quantitativo).

massimo 1.50

massimo 2

massimo 2,5

Si precisa che:
I’assenza dell’'osservazione di indicatori relativi alla competenza dara luogo ad un punteggio pari a zero punti.
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GRIGLIA COMPETENZE TRASVERSALI — PROVA ORALE — CONCORSO PUBBLICO PER ESAMI PER UASSUNZIONE DI N. 2
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VALUTAZIONE
AREA COMPETENZA DEFINIZIONE INDICATORI di comportamento
J COMPETENZA
CAPIRE IL CONTESTO SOLUZIONE DEI PROBLEMI e Anche davanti a problematiche complesse, si focalizza
PUBBLICO Capacita di analizzare situazioni o problemi sugli elementi rilevanti e sulle potenziali conseguenze.
definendone il perimetro e focalizzandone gli | * Approfondisce I’analisi raccogliendo in modo sistematico
elementi rilevanti. cosi da individuare |dati e informazioni necessari, valutandone qualita e
tempestivamente  soluzioni  efficaci e | cOmPpletezza.
rispondenti alle esigenze della situazione e Nell’analisi del problema prende in considerazione diverse X\N 5
fonti di dati o informazioni.
e Propone tempestivamente soluzioni efficaci e
potenzialmente innovative, coerenti con il contesto di
riferimento.
VALUTAZIONE
AREA COMPETENZA DEFINIZIONE INDICATORI di comportamento
? COMPETENZA
INTERAGIRE NEL COLLABORAZIONE e Promuove la partecipazione di tutti al raggiungimento
CONTESTO PUBBLICO Capacita di contribuire attivamente al degli obiettivi condivisi.
raggiungimento di un risultato comune -|° Incoraggia il contributo dei colleghi e ne valorizza I'apporto
interagendo con i colleghi anche a distanza - | 2l 1avoro comune.
attraverso la condivisione delle informazioni, | Ricerca e promuove sinergie per individuare soluzioni
la valorizzazione dell’apporto altrui, la ricerca | €omuni e condivise. X/2,5

di sinergie e riducendo le conflittualita.

¢ Si adopera per il superamento delle divergenze e delle
conflittualita, facilitando I'integrazione dei diversi punti di
vista.
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. VALUTAZIONE
AREA COMPETENZA DEFINIZIONE INDICATORI di comportamento
g COMPETENZA
REALIZZARE IL VALORE AFFIDABILITA' e Assume un comportamento coerente con le regole e i
PUBBLICO Capacita di portare avanti il lavoro seguendo le valori dell’ente, fungendo da modello per gli altri.
procedure e tenendo fede agli impegni presi| ® Si assume la responsabilita del lavoro proprio e degli altri,
nell'interesse del’amministrazione, facendosi | 2nche S.nmmo di errori. . .
carico delle attivita da svolgere con serieta e | ® Opera in modo coerente e responsabile guadagnandosi la
senso di responsabilita. fiducia degli interlocutori. X\N.m
e Garantisce lo svolgimento delle attivita proprie e altrui nei
tempi previsti, per tener fede agli impegni presi.
VALUTAZIONE
AREA COMPETENZA DEFINIZIONE INDICATORI di comportamento
g COMPETENZA
GESTIRE LE RISORSE GESTIONE DEI PROCESSI e Pianifica i processi di lavoro sulla base delle strategie
PUBBLICHE Capacita di strutturare processi di lavoro, |dell’ente di medio-lungo periodo.
pianificando, gestendo e monitorando|® Organizza i processi di lavoro tenendo conto di vincoli,
efficacemente le attivita, tenendo conto di opportunita e possibili imprevisti nel contesto.
vincoli/opportunita e in coerenza con gli|® Rimodula piani e programmi di lavoro in funzione delle
obiettivi da perseguire. mutate condizioni del contesto. X\N~m

e Monitora costantemente e in modo strutturato i processi
ed il contesto cosi da anticipare eventuali criticita.
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Il livello della competenza trasversale posseduta puo essere:

Punteggi associati su scala Likert a 4
gradi

e NID = competenza non idonea (competenza inadeguata al ruolo);

massimo 1

e PID = competenza parzialmente idonea (competenza solo parzialmente adeguata al ruolo);

massimo 1,5

e ID = competenza pienamente idonea (competenza pienamente adeguata al ruolo);

massimo 2

e DI = competenza di ruolo distintiva (competenza di valore aggiunto quali/quantitativo).

massimo 2,5

Si precisa che:

I'assenza dell’osservazione di indicatori relativi alla competenza dara luogo ad un punteggio pari a zero punti.




