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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 consisterà 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 

+ 1,00 punti per ogni risposta esatta (individuata fra quelle predefinite) 
- 0,20 punti per ogni risposta errata 
zero punti per ogni risposta non data 

 

Punteggi attribuiti ai test situazionali  

+ 1,00 punti per risposta più efficace 
+ 0,50 punti 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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AREA COMPETENZA COMPETENZA GRADING 
VALUTAZIONE 
COMPETENZA 

CAPIRE IL CONTESTO PUBBLICO CONSAPEVOLEZZA DEL CONTESTO Risposta meno efficace/non efficace – Non riesce ad individuare 
le regole di funzionamento dell’organizzazione nel suo complesso 
e non mostra consapevolezza dell’impatto della propria attività su 
quella degli altri. Non dimostra di identificare i corretti 
interlocutori all’interno dell’organizzazione a cui rivolgersi per la 
soluzione delle situazioni critiche. Non riconosce le esigenze di 
cambiamento del contesto in cui opera, mostrando difficoltà 
nell’adeguare il proprio comportamento alle diverse situazioni. 
 
Risposta neutra/mediamente efficace – Conosce in modo 
parziale le regole di funzionamento dell’organizzazione nel suo 
complesso e si mostra consapevole solo in parte dell’impatto della 
propria attività su quella degli altri. Non sempre è in grado di 
individuare i corretti interlocutori all’interno dell’organizzazione a 
cui rivolgersi per la soluzione delle criticità. Riconosce solo in parte 
le esigenze di cambiamento del contesto in cui opera, adeguando 
solo a volte il proprio comportamento alle diverse situazioni. 
 
Risposta efficace – Conosce le regole di funzionamento 
dell’organizzazione nel suo complesso e si mostra consapevole 
dell’impatto della propria attività su quella degli altri. È in grado di 
individuare i corretti interlocutori all’interno dell’organizzazione a 
cui rivolgersi per la soluzione delle situazioni problematiche. 
Riconosce le esigenze di cambiamento del contesto in cui opera, 
adeguando il proprio comportamento alle diverse situazioni. 

X/2 

Punteggio rispetto al grading 
per quesito:  
 
Risposta meno efficace / non 
efficace =0;  
 
Risposta neutra / mediamente 
efficace = 0,50;  
 
Risposta più efficace = 1.  
 
Min 0 – Max 1 
 
Risposta non data = 0 

Capacità di leggere e comprendere 
le caratteristiche del contesto di 
riferimento e gli eventuali 
cambiamenti in atto, per adattarsi 
e agire in modo consapevole. 
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AREA COMPETENZA COMPETENZA GRADING 
VALUTAZIONE 
COMPETENZA 

INTERAGIRE NEL CONTESTO 
PUBBLICO 

ORIENTAMENTO AL SERVIZIO 
Risposta meno efficace/non efficace – Mostra difficoltà nel 
cogliere le reali esigenze dei clienti/utenti, limitandosi a fornire 
risposte superficiali e standardizzate. Tende a evitare il confronto 
diretto e non si attiva spontaneamente per creare occasioni di 
dialogo. Non si mostra interessato a monitora il livello di 
soddisfazione e fatica a riconoscere la necessità di apportare 
miglioramenti anche quando necessari. Si mostra poco incline ad 
adattare il proprio approccio alle diverse situazioni. 
 
Risposta neutra/mediamente efficace – Si impegna a 
comprendere le esigenze basilari dei clienti/utenti e si mostra 
disponibile al dialogo quando lo ritiene strettamente necessario. 
Propone soluzioni standard che si attengono a quanto 
strettamente richiesto. Monitora la soddisfazione in modo 
saltuario e non sistematico, intervenendo con azioni correttive 
solo quando emergono criticità evidenti. 
 
Risposta efficace – Mostra una spiccata capacità di ascolto attivo 
e comprensione delle esigenze dei clienti/utenti, creando 
sistematicamente occasioni di dialogo e feedback. Anticipa i 
bisogni sviluppando soluzioni personalizzate e innovative. 
Monitora costantemente la soddisfazione attraverso strumenti 
strutturati, analizzando i risultati per implementare 
tempestivamente azioni di miglioramento. Mantiene un 
atteggiamento proattivo e costruttivo anche nelle situazioni più 
complesse. 

X/2 

Punteggio rispetto al grading 
per quesito:  
 
Risposta meno efficace / non 
efficace =0;  
 
Risposta neutra / mediamente 
efficace = 0,50;  
 
Risposta più efficace = 1.  
 
Min 0 – Max 1 
 
Risposta non data = 0 

Capacità di riconoscere le esigenze 
dei clienti/utenti interni ed esterni 
e adoperarsi per rispondervi al 
meglio adottando azioni mirate 
all’ascolto e all’individuazione dei 
bisogni, al monitoraggio della 
qualità percepita e identificando le 
priorità di intervento per il 
miglioramento dei servizi pubblici. 
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AREA COMPETENZA COMPETENZA GRADING 
VALUTAZIONE 
COMPETENZA 

INTERAGIRE NEL CONTESTO 
PUBBLICO 

GESTIONE DELLE EMOZIONI 
Risposta meno efficace/non efficace – Non dimostra di avere 
consapevolezza delle proprie emozioni e, in relazione alle diverse 
situazioni, non riesce a calibrarne l’intensità e l’espressione. In 
condizioni di stress o pressione, non mostra di ricercare modalità 
che consentano di limitare l’impatto negativo delle sue emozioni 
sulle attività lavorative e non mantiene modalità relazionali 
positive anche in situazioni conflittuali. 
 
Risposta neutra/mediamente efficace – Talvolta dimostra di 
avere consapevolezza delle proprie emozioni e, in relazione alle 
diverse situazioni, non sempre riesce a calibrarne l’intensità e 
l’espressione. In condizioni di stress o pressione, ricerca, soltanto 
in parte, modalità che consentano di limitare l’impatto negativo 
delle sue emozioni sulle attività lavorative e non sempre, anche a 
fronte di conflitti, dimostra di mantenere modalità relazionali 
positive. 
 
Risposta efficace – Dimostra di avere consapevolezza delle 
proprie emozioni e, in relazione alle diverse situazioni, riesce a 
calibrarne l’intensità e l’espressione. In condizioni di stress o 
pressione, dimostra di ricercare modalità che consentano di 
limitare l’impatto negativo delle sue emozioni sulle attività 
lavorative e mostra di mantenere modalità relazionali positive 
anche a fronte di situazioni conflittuali. 

X/1 

Punteggio rispetto al grading 
per quesito:  
 
Risposta meno efficace / non 
efficace =0;  
 
Risposta neutra / mediamente 
efficace = 0,50;  
 
Risposta più efficace = 1.  
 
Min 0 – Max 1 
 
Risposta non data = 0 

Capacità di riconoscere le proprie 
emozioni e il loro effetto sulla vita 
lavorativa, fronteggiando le 
situazioni di pressione, difficoltà, 
conflitto, crisi o incertezza con 
equilibrio, calma e lucidità, al fine di 
ridurre eventuali impatti negativi 
sulla prestazione e sulle relazioni. 

 



1 
 

ALLEGATO TECNICO – PROVA SCRITTA - CONCORSO PUBBLICO PER ESAMI PER 
L’ASSUNZIONE A TEMPO PIENO ED INDETERMINATO DI N. 8 (OTTO) AGENTI DI 
POLIZIA METROPOLITANA, INQUADRATI NELL’AREA DEGLI ISTRUTTORI - PROFILO 
VIGILANZA, CON RISERVE DI LEGGE SUI POSTI MESSI A BANDO E SU EVENTUALI 
SCORRIMENTI DI GRADUATORIA. – CITTA’ METROPOLITANA DI FIRENZE 
 
 

TEST SITUAZIONALI - Situational Judgment Tests (SJT) 
 

Riferimenti in letteratura rispetto all’applicazione metodologica  
 

I 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 capacità decisionali dei candidati in situazioni 
lavorative specifiche (McDaniel, Hartman, Whetzel, & Grubb, 2007). Nel 1990, Motowidlo e colleghi hanno 
definito i SJT come una nuova procedura di misurazione alternativa per la selezione del personale. I SJT 
presentano ai candidati situazioni di lavoro realistiche, seguite da opzioni di risposta potenziali, tra cui i 
candidati devono selezionare la risposta più appropriata (Motowidlo et al., 1990). I SJT sono considerati 
strumenti di misurazione che mirano a catturare competenze e abilità 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 più efficace 
tra diverse opzioni possibili (Christian, Edwards, & Bradley, 2010). L’obiettivo di questi test è di identificare 
i candidati con le competenze e l’approccio giusto per affrontare sfide e risolvere criticità sul lavoro (Whetzel 
& McDaniel, 2009).  

 

CRITERI DI VALIDITÀ DEI TEST SITUAZIONALI 

 

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

 

1. Validità di contenuto: nel 1924, Thurstone ha definito la validità di contenuto come "il grado 
in cui un test è capace di misurare ciò che è inteso a misurare". La validità 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. Validità di criterio: nel 1921, Thorndike ha definito la validità 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 è 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, può fornire indicazioni circa le 
performance lavorative future (Cronbach & Meehl, 1955). 

3. Validità di costrutto: Si riferisce alla “capacità di uno strumento di misurare in maniera accurata 
il costrutto o la caratteristica psicologica che si suppone di rilevare”. Questa validità può essere 
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convergente, ovvero misura il grado di correlazione tra un test e altri test che valutano lo stesso 
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 validità dei test situazionali, è importante considerare anche 
aspetti come la validità predittiva e concorrente e la validità incrementale. 

 

a) Validità predittiva e concorrente: la validità predittiva si riferisce alla capacità del test situazionale 
di prevedere un comportamento o un evento futuro (Spearman, 1927), mentre la validità 
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) Validità incrementale: fornisce indicazioni sulla capacità di un test di aggiungere informazioni 
rispetto ad altri test già validati. Si riferisce al grado in cui un test è in grado di migliorare la 
previsione di un criterio rispetto ad altri test (Sechrest, 1963).  

 

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

 

ATTRIBUZIONE DEI PUNTEGGI 

 

In letteratura non c’è ancora un accordo che prevede una modalità univoca di attribuzione dei punteggi per 
i Test Situazionali (Faraci, 2011). Ciò che è condiviso è 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.  

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

 

• una efficace (punteggio di 1)  

• una mediamente efficace/neutra (punteggio di 0,5)  

• una meno efficace/non efficace/non data (che non attribuisce alcun punteggio). 
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