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Allegato Tecnico

Interview Simulation
Descrizione dell’Interview 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 [’osservazione dei comportamenti 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 I’utilizzo dell’ Interview Simulation.

L’ Interview Simulation e una prova sincrona che necessita di essere svolta individualmente.
Durante la somministrazione della prova, a ciascun candidato, viene sottoposto un ‘“caso
situazionale”, rivolto a valutare le competenze specifiche a partire da una griglia di valutazione che
definisce le competenze oggetto di osservazione e 1 relativi indicatori comportamentali.
L’osservazione e la rilevazione vengono effettuate da uno psicologo esperto in valutazioni attitudinali.
Tale strumento finalizza 1’indagine all’osservazione dei comportamenti agiti ed alla rilevazione delle
competenze; il “setting” metodologico consiste in un colloquio o intervista individuale e I’indagine ¢
svolta a partire dalle informazioni dirette e consapevoli, fornite dall’intervistato, circa i
comportamenti che applicherebbe 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 dell’osservazione (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 valutativa 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

MODALITA’ DI SVOLGIMENTO DELLA PROVA:

Nella fase di colloquio orale verra presentato un caso/situazione in cui il candidato dovra esporre le

modalita con cui affronterebbe 1’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.

L’intervista potra essere conclusa da una domanda di carattere motivazionale, mirata a sondare la

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

All’interno della scheda di valutazione elaborata, saranno riportati sia in termini descrittivi
(qualitativi) che quantitativi i livelli di competenza rilevati secondo una scala valutativa, 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 valutativa
» NID = competenza non idonea (competenza inadeguata al ruolo); 0

* PID = competenza parzialmente idonea (competenza solo

parzialmente adeguata al ruolo); 0




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