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ALLEGATO TECNICO – PROVA ORALE - CONCORSO PUBBLICO, PER SOLI ESAMI, PER 

LA COPERTURA DI N. 1 POSTO A TEMPO PIENO ED INDETERMINATO DI 

FUNZIONARIO TECNICO “SPECIALISTA AGRONOMO” “AREA DEI FUNZIONARI E 

DELL’ELEVATA QUALIFICAZIONE””. – COMUNE DI FANO 

 

Intervista Comportamentale 

Descrizione dell’Intervista Comportamentale 

Per la valutazione delle competenze trasversali del candidato all'interno della Prova orale prevista per il 

Concorso in oggetto, verrà utilizzato un metodo in grado di assicurare: 

 

• l'osservazione dei comportamenti agiti in un contesto lavorativo; 

• l'omogeneità del metodo di osservazione; 

• la sistematizzazione dei risultati delle diverse osservazioni. 

 

La metodologia permette di rilevare i comportamenti degli individui nelle relazioni interpersonali in precise 

situazioni operative, per osservare le competenze agite in tali circostanze. 

A tal fine, viene impiegata l'Intervista Comportamentale, una prova sincrona che necessita di essere svolta 

individualmente e che consente l'utilizzo di tecniche di intervista volte a verificare il possesso delle 

competenze oggetto di valutazione. Nello specifico, si tratta di un'intervista semi-strutturata svolta da uno 

psicologo esperto in valutazioni attitudinali, che integra la Commissione esaminatrice e può essere di due 

tipologie: 

• Situational Interview (SI), che prevede che al candidato siano brevemente descritte delle situazioni, 

indagando le sue intenzioni comportamentali, ossia come le affronterebbe; 

• Behavioural Description Interview (BDI), che prevede la descrizione dettagliata di situazioni passate 

e dei relativi comportamenti messi in atto dal candidato per affrontarle. 

 

Nel contesto della presente valutazione, le suddette tipologie di intervista comportamentale vengono 

utilizzate in maniera integrata, a partire dalla somministrazione di un "caso" organizzativo. Al candidato viene 

presentata la situazione da affrontare e, a partire dalle risposte iniziali fornite, vengono poste domande di 

approfondimento mirate ad esplorare sia le intenzioni comportamentali rispetto allo scenario proposto sia 

esperienze professionali pregresse e comportamenti concretamente agiti in situazioni analoghe o rilevanti. 

L'analisi delle competenze avviene attraverso una griglia strutturata preliminarmente, che definisce le 

competenze oggetto di osservazione e i relativi indicatori comportamentali. A tal proposito, per meglio 

rendere standardizzabile lo strumento, viene utilizzata una strategia di sintesi e misurazione degli elementi 

individuati, che si basa sulla tecnica STAR (acronimo di Situation, Task, Action, Result). Tale tecnica 
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omogeneizza la modalità di porre le domande e di raccogliere i risultati dell'osservazione (L'assessment in 

azione. Esperienze aziendali di valutazione delle risorse umane Di G. C. Cocco. Franco Angeli Ed.). 

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

componenti, assicurando che le domande siano preventivamente strutturate per indagare gli ambiti specifici 

con una definizione preliminare applicata a tutti i candidati. Il grado di possedimento delle competenze è 

valutato dall'osservatore su una scala Likert a 4 gradi, strutturata per ogni competenza all'interno della griglia 

di rilevazione secondo criteri condivisi e approvati dalla Commissione esaminatrice. 

 

MODALITA’ DI SVOLGIMENTO DELLA PROVA: 

Il candidato effettuerà l’estrazione di un caso/situazione, selezionato in modalità randomica. Dopo aver 

effettuato la lettura del caso, il candidato dovrà fornire un'esposizione relativa alle modalità con le quali 

affronterebbe l’evento e, dunque, alle strategie di risoluzione individuate. Successivamente, verranno poste 

ulteriori domande di approfondimento da parte dell'esperto psicologo per analizzare più nel dettaglio le 

risposte fornite ed esplorare ulteriori elementi rilevanti. Le domande di approfondimento saranno 

strutturate a partire dall'analisi STAR [McClelland (1998)] e adattate alla rilevazione delle competenze 

previste. L'intervista potrà essere conclusa con domande mirate a sondare la componente motivazionale 

del candidato. 

MODALITA’ DI ATTRIBUZIONE DEI RISULTATI: 

La scheda di valutazione elaborata riporterà i livelli di competenza rilevati, sia in termini qualitativi 

(descrittivi) che quantitativi (numerici), secondo una scala Likert a 4 gradi, con una sintesi che illustra in 

maniera completa ed integrata il profilo del candidato. 

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

Il livello della competenza trasversale posseduta può essere: Punteggi associati su scala 
Likert a 4 gradi 

• NID = competenza non idonea (competenza non adeguata al ruolo); 1  

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

1,5 

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

2 

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

2,5 

 

Si precisa che: 

l’assenza dell’osservazione di indicatori relativi alla competenza darà luogo ad un punteggio pari a zero punti. 
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