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CONCORSO PUBBLICO [COD. 86]
5 FUNZIONARI/E AMMINISTRATIVO-CONTABILI

Ai sensi dell’art. 19 comma 1 del D.Lgs. 14/03/2013 n. 33 si provvede a rendere noti i
criteri di valutazione adottati dalla Commissione Esaminatrice.

Criteri di valutazione della PROVA SCRITTA

La prova scritta consistera in una serie di quesiti a risposta multipla sulle
materie oggetto del bando (art. 6) e in quesiti situazionali.

Punteggi attribuiti ai quesiti sulle materie oggetto
del bando

+ 0,50 punti per ogni risposta esatta (individuata fra quelle predefinite)
- 0,10 punti per ogni risposta errata
zero punti per ogni risposta non data

Punteggi attribuiti ai test situazionali

+ 0,50 per risposta piu efficace
+ 0,25 per risposta neutra/mediamente efficace
zero punti per risposta meno efficace/non efficace/non data

Per approfondimento sui test situazionali si rimanda alle pagine che seguono.
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GRIGLIA COMPETENZE TRASVERSALI - CONCORSO PUBBLICO PER LA COPERTURA DI N. 5 POSTI PER
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AREA COMPETENZA

COMPETENZA

GRADING

VALUTAZIONE

COMPETENZA
CAPIRE IL CONTESTO PUBBLICO SOLUZIONE DEI PROBLEMI Risposta meno efficace/non efficace — Risponde a problematiche
Capacita di analizzare situazioni o complesse, focalizzandosi su elementi scarsamente rilevanti.
problemi, definendone il perimetro Effettua un’analisi superficiale delle criticita, non prendendo in
e focalizzandone gli elementi considerazione sufficienti fonti di dati o informazioni. Suggerisce
rilevanti.  cosi  da individuare | soluzioni generiche, poco tempestive e poco innovative, non
tempest'ivamente soluzioni efficaci | coerenti col contesto di riferimento.
e rispondenti alle esigenze della
situazione. Risposta neutra/mediamente efficace — Esamina problematiche
Punteggio rispetto al grading complesse, focalizzandosi solo su alcuni elementi rilevanti. Svolge
per quesito: un'analisi non sempre dettagliata, effettuando una raccolta dei
dati parzialmente accurata. Nell’analisi delle criticita, prende in
Risposta meno efficace / non considerazione solo in parte diverse fonti di dati o informazioni e
efficace = 0; si mostra in grado di proporre soluzioni, che non sempre si
dimostrano coerenti con il contesto di riferimento e innovative.
Risposta neutra / mediamente X/l

efficace = 0,25;
Risposta piu efficace = 0,50.
Min 0 - Max 0,50

Risposta non data=0

Risposta efficace - Affronta problematiche complesse
concentrandosi sugli elementi rilevanti e sulle potenziali
conseguenze. Approfondisce I'analisi, effettuando una raccolta
sistematica di dati e valutandone qualita e completezza.
Nell’analizzare le criticita, considera in modo globale le diverse
fonti di dati o informazioni. Propone soluzioni tempestive, efficaci
e innovative, coerenti col contesto di riferimento.
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VALUTAZIONE

AREA COMPETENZA COMPETENZA GRADING COMPETENZA
INTERAGIRE NEL CONTESTO COMUNICAZIONE Risposta ‘ meno efficace/non . efficacg' — Esprime co'ncettF
PUBBLICO complessi in modo poco chiaro, utilizzando uno stile di
Capacita di comunicare in modo | cOmunicazione che non risulta particolarmente efficace.
chiaro ed efficace, adattando lo stile | Argomenta in modo poco convincente, cercando di orientare gli
ai diversi contesti ed interlocutori, | interlocutori verso il risultato, ma senza evidenziare i punti di
ascoltando e coinvolgendo | forza delle proprie opinioni. Non mostra di adattare il linguaggio
I'interlocutore. e lo stile di comunicazione al contesto, verificando, in modo
discontinuo, che la comunicazione sia chiara per gli interlocutori.
Punteggio rispetto al grading

per quesito: Risposta neutra/mediamente efficace — Esprime concetti
complessi in modo abbastanza chiaro, utilizzando uno stile di
Ris.posta meno efficace / non comunicazione adeguato ma a volte poco efficace. Argomenta in
efficace = 0; modo convincente, cercando di orientare gli interlocutori verso il

risultato, evidenziando solo parzialmente i punti di forza delle X/]_

Risposta neutra / mediamente
efficace = 0,25;

Risposta piu efficace = 0,50.
Min 0 - Max 0,50

Risposta non data=0

proprie opinioni. Mostra di adattare il linguaggio e lo stile di
comunicazione all'interlocutore e al contesto, anche se non
sempre in modo coerente, verificando solo parzialmente la
chiarezza della comunicazione per gli interlocutori.

Risposta piu efficace — Esprime concetti complessi in modo chiaro
e utilizzando uno stile di comunicazione efficace e credibile,
argomentando in modo convincente e orientando gli interlocutori
verso il risultato. Adatta il linguaggio e lo stile di comunicazione
verbale e non verbale al contesto, agli interlocutori e agli obiettivi
dell’interazione e verifica sistematicamente che la comunicazione
sia chiara per gli interlocutori.
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AREA COMPETENZA

COMPETENZA

GRADING

VALUTAZIONE

COMPETENZA
GESTIRE LE RISORSE PUBBLICHE GESTIONE DEI PROCESSI Risposta meno efficace/non efficace — Esegue in modo
Capacita di strutturare processi di superficiale la pianificazione e I'organizzazione dei processi di
lavoro, pianificando, gestendo e lavoro, non tenendo in considerazione le strategie organizzative,
monitorando  efficacemente e | /€ opportunita e i possibili imprevisti. Mostra difficolta nell’
attivita tenendo conto di | adattare i programmi di lavoro alle mutate condizioni del
vincoli/opportunité e in coerenza | contesto ed effettua un monitoraggio poco attento dei processi,
Punteggio rispetto al grading con gli obiettivi da perseguire. non anticipando eventuali criticita.
per quesito: Risposta neutra/mediamente efficace - Gestisce la
pianificazione dei processi di lavoro in maniera non sempre
Risposta meno efficace / non costante, tenendo in considerazione le strategie organizzative
efficace = 0; solo nel medio periodo. Nell’organizzazione del lavoro, considera
in modo parziale vincoli, opportunita e possibili imprevisti.
Risposta neutra / mediamente Mostra di adattare i programmi lavorativi alle mutate condizioni X/1

efficace = 0,25;
Risposta piu efficace = 0,50.
Min 0 - Max 0,50

Risposta non data=0

del contesto, effettuando un monitoraggio parziale dei processi e
anticipando non sempre eventuali criticita.

Risposta efficace — Pianifica i processi di lavoro sulla base delle
strategie organizzative nel medio e lungo termine. Mostra di
essere in grado di organizzare i processi di lavoro tenendo conto
di vincoli, opportunita e possibili imprevisti. Rimodula i piani in
funzione delle mutate condizioni, monitorando costantemente e
in modo strutturato i processi ed il contesto, cosi da anticipare e
gestire eventuali criticita.
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TEST SITUAZIONALI - Situational Judgment Tests (SJT)
Riferimenti in letteratura rispetto all’applicazione metodologica

| Test Situazionali, noti come Situational Judgment Tests (SJT), sono strumenti di valutazione utilizzati fin
dagli anni '50; inizialmente impiegati a fini militari durante la Seconda guerra mondiale, sono stati
rapidamente adottati dai responsabili delle selezioni per i numerosi vantaggi che presentano nella
misurazione delle competenze comportamentali e delle capacita decisionali dei candidati in situazioni
lavorative specifiche (McDaniel, Hartman, Whetzel, & Grubb, 2007). Nel 1990, Motowidlo e colleghi hanno
definito i SJIT come una nuova procedura di misurazione alternativa per la selezione del personale. | SIT
presentano ai candidati situazioni di lavoro realistiche, seguite da opzioni di risposta potenziali, tra cui i
candidati devono selezionare la risposta piu appropriata (Motowidlo et al., 1990). | SIT sono considerati
strumenti di misurazione che mirano a catturare competenze e abilita legate al lavoro (Lievens et al., 2008),
e sono basati sulla simulazione. Le simulazioni si fondano sulla logica della coerenza comportamentale
(Lievens e De Soete, 2012), ovvero sull’ipotesi che le prestazioni dei candidati durante la procedura di
selezione saranno coerenti con le loro prestazioni future sul lavoro.

Questi test sono comunemente utilizzati nel processo di selezione del personale e nella formazione
professionale, in quanto permettono di valutare come una persona reagirebbe a situazioni realistiche e
complesse sul lavoro (Lievens & Motowildo, 2016). Nella loro applicazione, i Test Situazionali presentano ai
candidati una serie di scenari lavorativi ipotetici, chiedendo loro di scegliere la risposta ritenuta piu efficace
tra diverse opzioni possibili (Christian, Edwards, & Bradley, 2010). L’obiettivo di questi test & di identificare
i candidati con le competenze e I'approccio giusto per affrontare sfide e risolvere criticita sul lavoro (Whetzel
& McDaniel, 2009).

CRITERI DI VALIDITA DEI TEST SITUAZIONALI

| criteri su cui si basa la validita dei test situazionali possono essere suddivisi in tre categorie principali:
validita di contenuto, validita di criterio e validita di costrutto.

1. Validita di contenuto: nel 1924, Thurstone ha definito la validita di contenuto come "il grado
in cui un test & capace di misurare cio che € inteso a misurare". La validita di contenuto, quindi,
cerca di stabilire se le domande, gli elementi o le affermazioni all'interno di uno strumento di
misurazione, riflettano accuratamente la gamma completa del costrutto che si sta cercando di
valutare, includendo situazioni che riflettano realisticamente le sfide che i candidati si
troveranno ad affrontare nello svolgimento della professione oggetto della selezione (Raykov
& Marcoulides, 2011).

2. Validita di criterio: nel 1921, Thorndike ha definito la validita di criterio come "il grado in cui le
prestazioni di un test sono correlate a un criterio esterno”, ovvero la misura in cui un test e in
grado di predire il comportamento o il rendimento in una situazione reale. Quindi, il livello dei
punteggi ottenuti da un candidato, nel test situazionale, puo fornire indicazioni circa le
performance lavorative future (Cronbach & Meehl, 1955).

3. Validita di costrutto: Si riferisce alla “capacita di uno strumento di misurare in maniera accurata
il costrutto o la caratteristica psicologica che si suppone dirilevare”. Questa validita puo essere
convergente, ovvero misura il grado di correlazione tra un test e altri test che valutano lo stesso

1



costrutto e/o discriminante, ovvero misura il grado di correlazione tra un test e altri test che
valutano costrutti diversi. (Cronbach & Meehl, 1955; Campbell & Fiske, 1959).

Per approfondire ulteriormente i criteri di validita dei test situazionali, € importante considerare anche
aspetti come la validita predittiva e concorrente e la validita incrementale.

a) Validita predittiva e concorrente: la validita predittiva si riferisce alla capacita del test situazionale
di prevedere un comportamento o un evento futuro (Spearman, 1927), mentre la validita
concorrente misura quanto i risultati di un test sono correlati con i risultati di un altro test che
misura lo stesso costrutto (Anastasi & Urbina, 1997).

b) Validita incrementale: fornisce indicazioni sulla capacita di un test di aggiungere informazioni
rispetto ad altri test gia validati. Si riferisce al grado in cui un test & in grado di migliorare la
previsione di un criterio rispetto ad altri test (Sechrest, 1963).

E importante sottolineare che la validita di un test situazionale non & una proprieta fissa, ma dipende dal
contesto e dalle popolazioni in cui viene utilizzato. Pertanto, € fondamentale verificare la validita del test in
diverse situazioni e con diversi gruppi di persone (Messick, 1989).

ATTRIBUZIONE DEI PUNTEGGI

In letteratura non c’é ancora un accordo che prevede una modalita univoca di attribuzione dei punteggi per
i Test Situazionali (Faraci, 2011). Cio che e condiviso e che tali punteggi debbano essere attribuiti sulla scorta
del livello di adeguatezza/efficacia della risposta, che va considerato in base al modello di riferimento
utilizzato (Bergman, M.E. et al, 2006) e concordato nell’ambito della Commissione esaminatrice, responsabile
del processo di selezione.

E stato quindi deciso dalla Commissione esaminatrice, di considerare valida una modalita di attribuzione di
punteggi che preveda la presentazione di una situazione (quesito situazionale) con la possibilita di scegliere
una risposta su tre possibili alternative, tra le quali:

¢ una efficace (punteggio di 0,50)
¢ una mediamente efficace/neutra (punteggio di 0,25)
e una meno efficace/non efficace/non data (che non attribuisce alcun punteggio).
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