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ART. 1 OGGETTO 
SEGEN Spa, in attuazione di quanto previsto dal D.P.R. 07/09/2010 n. 168 “Regolamento in 
materia di servizi pubblici locali di rilevanza economica, a norma dell’art.23-bis, comma 10, del 
Decreto legge 25 Giugno 2008, n. 112 convertito con modificazioni dalla legge 6 agosto 2008, n. 
133, con il presente Regolamento si adegua ai principi contenuti  nell’art. 35, comma 3  del decreto 
legislativo  30 marzo 2001, n. 165,  in materia di assunzione di personale dipendente a tempo 
determinato o indeterminato o di personale a progetto, e di conferimento di incarichi professionali. 
Il presente Regolamento individua i principi, le regole e le modalità procedurali generali cui 
SEGEN SpA deve attenersi nella ricerca, selezione e inserimento di personale, nel rispetto della 
normativa e dello Statuto societario. 
SEGEN SpA garantisce il rispetto delle norme di legge in materia di lavoro e del Contratto 
Collettivo Nazionale di Lavoro applicato, e garantisce pari opportunità nell’accesso all’impiego, 
senza discriminazione alcuna per ragioni di sesso, di appartenenza etnica, di nazionalità, di lingua, 
di religione, di opinioni politiche, di orientamenti sessuali, di condizioni personali e sociali. 
Nelle modalità di accesso all’impiego, la Società adotta procedure, improntate a criteri di 
trasparenza, idonee a garantire, in ogni fase, il pieno rispetto dei principi e delle regole generali 
contenute nel presente Regolamento, tese a dare adeguata evidenza ai criteri e alle modalità adottate 
nella selezione delle risorse umane da acquisire.  
I predetti criteri e modalità sono resi noti prima dell’effettuazione delle selezioni. 
La Società assicura la piena e costante copertura delle posizioni lavorative necessarie a garantire gli 
standard di cui ai contratti di servizio stipulati con i Comuni Soci. 
Nella selezione del personale la Società osserva criteri di tempestività e di economicità, 
perseguendo parametri di costo del lavoro competitivi e allineati con i valori di mercato per 
ciascuna figura/profilo professionale. 
Nell’ambito delle attività di ricerca e selezione del personale, la Società individua le tipologie 
contrattuali più idonee per il miglior impiego delle risorse umane in relazione ai profili richiesti, nel 
rispetto dei presupposti stabiliti dalla legge e dai Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro. 
Compatibilmente con le esigenze di flessibilità e con gli andamenti previsti dei carichi di lavoro, la 
Società favorisce la stabilizzazione del rapporto di lavoro. 
La Società fa riferimento alla formazione professionale continua come scelta qualificante della 
politica delle risorse umane, compatibilmente con le risorse economiche annuali previste a budget. 
ART. 2 ESCLUSIONI 
Sono escluse le assunzioni a tempo determinato per un massimo di 2 (due) mesi, effettuate in 
situazioni di particolare necessità e urgenza, tali da non consentire l’espletamento della procedura 
pubblica. 
Sono fatte in ogni caso salve le procedure per le assunzioni in base a norme di legge speciale, quali 
a titolo di esempio la Legge n.68/1999 e s.m.i. (personale categorie protette), la Legge n.407/1990 
(assunzioni di particolari categorie con sgravi contributivi), il D. Lgs. n.468/1997 e s.m.i. (lavoratori 
socialmente utili), le procedure di assunzione agevolata per lavoratori svantaggiati o per soggetti 
appartenenti alle categorie di cui all’art.4, comma 1 della legge n.381/1991, ecc. 
Sono esclusi dalla presente disciplina i seguenti incarichi professionali, conferibili dalla Società a 
mezzo trattativa diretta, comunque previa verifica dei requisiti generali previsti dal presente 
Regolamento per la procedura ad evidenza pubblica: 
1. gli incarichi professionali conferiti per la difesa e l’assistenza in giudizio della Società, quelli 
inerenti attività notarili, nonché quelli che richiedano oltre ad una particolare qualificazione 
professionale dell’incaricato anche una pregressa conoscenza dei meccanismi operativi e delle 
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vicende interne della Società, in ragione del carattere altamente fiduciario di scelta del 
professionista competente; 
2. le prestazioni professionali relative a servizi di ingegneria e architettura, disciplinati dal D. Lgs. 
n.163/2006 e connessi regolamenti di attuazione; 
3. gli incarichi professionali conferiti in situazioni di particolare necessità e urgenza, tali da non 
consentire oppure da rendere eccessivamente gravoso l’espletamento della procedura pubblica; 
4. gli incarichi professionali complessivamente di importo inferiore ad Euro 10.000,00 oltre IVA su 
base annua; 
5. gli incarichi professionali conferiti nel caso di selezione pubblica andata deserta o risultata 
infruttuosa. 
Sono inoltre esclusi dalla presente disciplina gli inserimenti in azienda con progetti di tirocinio 
formativo o stage. 
6. In attuazione del principio sancito al precedente art. 1 e in una logica di contenimento 
dell’incremento della spesa pubblica globale, viene fatta salva la possibilità di utilizzare, per la 
copertura di specifici fabbisogni aziendali risultanti dal Piano Assunzioni di cui al successivo art. 
3.1, il passaggio diretto di personale dipendente di società a controllo pubblico 
partecipate/controllate dai Comuni Soci di SEGEN SpA e/o da SEGEN HOLDING srl (la 
Capogruppo), a condizione che:  
a) costituisca opzione procedurale finalizzata rigorosamente alla copertura del fabbisogno aziendale 
risultante dal Piano Assunzioni di cui al successivo art. 3.1; 
 b) il personale interessato possieda adeguate precedenti esperienze lavorative o professionali mirate 
alla copertura della specifica posizione aziendale che dovrebbe assumere in SEGEN SpA. Tali 
esperienze devono caratterizzarsi in termini di piena idoneità rispetto al fabbisogno come 
immediato consolidamento/miglioramento qualitativo delle competenze della complessiva struttura 
aziendale; 
c) il personale interessato provenga esclusivamente da società a controllo pubblico 
partecipate/controllate dai Comuni Soci di SEGEN SpA e/o da SEGEN HOLDING srl (la 
Capogruppo), innestandosi in un processo di crescita qualitativa complessiva nell’ambito del 
rapporto infra-gruppo;  
d) il personale interessato sia sottoposto preventivamente ad una valutazione da parte del Consiglio 
di Amministrazione/Amministratore Unico, al fine di verificarne l’effettiva capacità in riferimento 
alla posizione richiesta.  
7. Comando o distacco di personale dalle società partecipate o dagli enti locali  
In attuazione dei principi sanciti ai precedenti artt. 1 e 2, in una logica di contenimento 
dell’incremento della spesa globale e in specifico di limitazione dell’utilizzo degli incarichi esterni 
di consulenza nonché delle forme di lavoro flessibile (contratto a tempo determinato; contratto di 
collaborazione a progetto; somministrazioni di personale mediante impiego di personale interinale), 
nell’ambito di un processo di crescita qualitativa complessiva del rapporto infra-gruppo, SEGEN 
SpA può ricorrere ordinariamente e sistematicamente alla fattispecie del distacco o comando di 
dipendenti di società infra-gruppo, fermo il rispetto dei requisiti normativi della temporaneità e 
dell’interesse del distaccante, sia connesso alla “gestione” infragruppo, sia connaturato alla 
necessitata partecipazione al processo di controllo previsto dall’art. 147 quater del D.Lgs. 267/2000 
(TUEL) introdotto dall’art. 3 del D.L. 10 ottobre 2012, n. 174, convertito con L. 7 dicembre 2012, 
n. 213. Il personale interessato deve possedere adeguate esperienze lavorative o professionali 
compatibili con la specifica attività richiesta. Tali esperienze devono caratterizzarsi in termini di 
piena idoneità rispetto al fabbisogno come immediato consolidamento/miglioramento qualitativo 
delle competenze della complessiva struttura aziendale per l’attività ad essa richiesta (a servizio 
della stessa e delle società infra-gruppo). 
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L’istituto non comporta in capo al distaccatario SEGEN SpA la costituzione di alcun rapporto di 
lavoro, ma solo una modificazione temporanea ed oggettiva del rapporto di lavoro con il 
distaccante, di cui il personale resta dipendente a tutti gli effetti. Il distacco o comando comporta 
pertanto effetti sostanzialmente “neutri” nell’ambito di un gruppo di società pubbliche (a controllo 
totale o maggioritario) e quindi di un’ “amministrazione allargata” imposta in ogni caso dalla 
prescrizione normativa del bilancio consolidato dell’ente locale e delle aziende partecipate (art. 147 
quater del D.Lgs. 267/2000 (TUEL) introdotto dall’art. 3 della L. 213/2012) con l’esplicita 
valutazione dei risultati della gestione complessiva del gruppo ente locale-società partecipate. 
Analogamente  SEGEN SpA potrà avvalersi di dipendenti degli enti locali soci attraverso l’istituto 
del comando, ai sensi della normativa legislativa e regolamentare vigente.  
Per tutti gli altri casi, si procederà secondo le modalità di seguito descritte. 
ART. 3 POLITICA DEL PERSONALE 
3.1 Il Piano delle Assunzioni e delle collaborazioni 
Al fine di fronteggiare maggiori esigenze operative e/o di ufficio di tipo continuativo, derivanti 
dall’aumento quali - quantitativo dei servizi da assicurare, oppure dalla necessità di ricoprire posti 
in organico resisi per qualsiasi motivo liberi, il Consiglio di Amministrazione provvede ad 
approvare un Piano di assunzioni del personale e delle collaborazioni . 
Il Piano delle Assunzioni del personale e delle collaborazioni deliberato dal Consiglio di 
Amministrazione deve contenere almeno le seguenti indicazioni: 
1. il numero degli addetti da assumere, distinto per area, livello e qualifica professionale 
previsti; 
2. per ogni tipo di unità lavorativa che si intende assumere: il titolo di studio e le esperienze 
professionali richieste, i titoli di servizio e vari auspicati, il tipo di patente di guida eventualmente 
necessario; 
3. il quadro dell’organico complessivo esistente, e come integrato dalle assunzioni proposte; 
4. il costo presunto per ogni tipo di unità lavorativa e il costo complessivo; 
5. la previsione di strumenti premianti per obiettivi; 
6. gli oneri del Piano di Formazione permanente; 
7. la copertura delle spese conseguenti. 
3.2 Principi generali in materia di gestione del personale 
La responsabilità delle procedure di selezione e di inserimento del personale è attribuita al 
Consiglio di Amministrazione, che assicura la corretta definizione del fabbisogno di risorse umane, 
promuovendo l’adeguata copertura degli organici, in funzione della mobilità interna, del turn over e 
delle esigenze di qualificazione delle risorse tecniche. 
Nei limiti di quanto programmato e preventivato, la Società ricorre al mercato esterno del lavoro  
solo qualora le risorse presenti in azienda non risultino sufficienti o adeguate alla gestione 
d’impresa, favorendo ogni qualvolta sia possibile la crescita professionale del personale già 
occupato. La Società persegue, anche tramite il turnover, il costante miglioramento e 
l’aggiornamento delle competenze professionali aziendali, la valorizzazione delle risorse umane e la 
qualità delle prestazioni rese ed in proposito predispone, nel rispetto della normativa vigente, 
strumenti di valutazione delle risorse impiegate in azienda e di analisi dei carichi di lavoro in ordine 
a possibili coperture dei fabbisogni tramite mobilità interna, sia verticale che orizzontale. 
Per assunzioni a tempo determinato si intendono quelle finalizzate: 
1. alla sostituzione del personale assente non diversamente sostituibile; 
2. alla sostituzione del personale assente per maternità compresa l’astensione facoltativa del 
personale interessato; 
3. alla integrazione del personale dipendente per fronteggiare particolari periodi d’incremento di 
lavoro (stagionali, imprevedibili e/o contingenti); 
4. allo svolgimento di particolari funzioni o progetti d’interesse della Società. 



6 

 

Le assunzioni in questione non potranno di norma superare la durata di mesi 6, rinnovabili una sola 
volta per dimostrata esigenza operativa e comunque nel pieno rispetto dei presupposti di legge. 
Per tali assunzioni la scadenza contrattuale comporta a tutti gli effetti la piena risoluzione del   
contratto. 
La Società, anche in caso di reperimento interno delle risorse umane, riconosce e premia il merito e 
il talento, garantisce pubblicità, trasparenza e pari opportunità. 
SEGEN Spa può conferire incarichi professionali solo per esigenze cui non può far fronte con il 
personale in servizio, o per l’inesistenza all’interno della propria organizzazione della figura idonea 
allo svolgimento dell’incarico, o per necessità di un supporto specialistico alla attività ordinaria 
degli uffici; tali esigenze devono essere evidenziate nella delibera di Consiglio di Amministrazione 
di attribuzione dell’incarico, oppure di decisione di avvio della procedura pubblica di selezione, 
oltre alla durata, all’oggetto dell’incarico e al corrispettivo massimo da attribuirsi per lo 
svolgimento dello stesso. 
La Società può stipulare apposite convenzioni con Università, Istituti di ricerca e Associazioni 
datoriali di appartenenza, finalizzate alla costruzione di percorsi formativi di inserimento, 
all’assistenza tecnica ai processi di selezione, alla fornitura di elenchi di candidati ed allo 
svolgimento di stages formativi presso le strutture societarie compresi quelli destinati a dipendenti 
della Società e finalizzati a migliorare la professionalità e di attuazione della formazione 
permanente di cui al successivo paragrafo. 
ART. 4 RECLUTAMENTO E SELEZIONE DEL PERSONALE: MODA LITÀ OPERATIVE 
Le modalità di selezione e valutazione del personale sono adeguate al profilo professionale delle 
risorse umane da reperire e prevedono l’utilizzo di metodologie e strumenti di comprovata efficacia 
e trasparenza. 
La selezione, la valutazione ed il reclutamento del personale si sviluppano in coerenza con la 
pianificazione delle risorse deliberata dal Consiglio di Amministrazione, ed è effettuata 
perseguendo la corrispondenza dei profili dei candidati rispetto a quelli attesi ed alle esigenze 
aziendali. Le indicazioni specificate nel Piano delle Assunzioni dal Consiglio di Amministrazione, 
non devono essere difformi dall’oggetto di avviso di selezione del personale da assumere, salvo 
disposizioni di dettaglio. 
La selezione e la valutazione dei candidati può essere svolta direttamente dalla Società, oppure la 
Società si può avvalere, nei casi e secondo le modalità previste dal presente Regolamento, della 
collaborazione di soggetti terzi incaricati nella selezione del personale. Nel contratto stipulato con il 
soggetto terzo prescelto deve essere previsto l’obbligo per lo stesso di uniformarsi ai principi di 
imparzialità e trasparenza richiamati dal presente Regolamento, pena l’automatica risoluzione del 
contratto, e deve altresì essere previsto che al termine della procedura di selezione, il soggetto terzo 
rilasci una dichiarazione in merito alla autonomia, alla imparzialità e alla trasparenza con le quali ha 
svolto l’incarico. 
4.1 Avviso di selezione o bando pubblico 
L’ avviso di selezione è redatto e pubblicato sulla base delle disposizioni seguenti. 
Potranno accedere alla selezione solo i soggetti che possiedono i seguenti requisiti generali: 
1. inesistenza di condanne penali o di stato di interdizione o di provvedimenti di prevenzione o di 
altre misure; 
2. età non inferiore ai 18 anni, salvo diversa indicazione prevista per il profilo professionale 
ricercato; 
3. idoneità psico-fisica a ricoprire l’incarico; 
4. posizione regolare nei confronti degli obblighi di leva e degli obblighi di servizio militare per i 
candidati di sesso maschile nati prima del 31/12/1985. 
Si osserva il seguente iter procedurale: 
a) definizione del profilo professionale da inserire da parte del Consiglio di Amministrazione con la 
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collaborazione della Direzione aziendale; 
b) formalizzazione della procedura tecnica per la realizzazione della selezione unitamente alle 
caratteristiche dei test e delle prove attitudinali da effettuare, ai contenuti e alle modalità di 
svolgimento delle prove nonché ai principi ed ai criteri di valutazione dei candidati, sia che la 
procedura sia svolta direttamente da parte della Società, sia che lo sia in coordinamento con un 
soggetto terzo incaricato: Centro per l’Impiego, società specializzata, Agenzia per il lavoro ecc.; 
c) verifica e formalizzazione circa l’adeguatezza, la trasparenza e le modalità di formazione delle 
banche dati utilizzate per la selezione dall’eventuale soggetto esterno di supporto; 
d) diffusione della notizia di avvio della selezione almeno 15 giorni prima dello svolgimento delle 
selezioni per le ricerche di personale e per le consulenze professionali, per il tramite di affissione 
dell’avviso di ricerca presso gli uffici della Società e agli Albi Pretori dei Comuni Soci. 
Può essere utilizzato, inoltre, ogni altro mezzo ritenuto utile al conseguimento della platea più 
estesa possibile di soggetti potenzialmente interessati e in possesso dei requisiti ricercati, tra cui: 
1. invito a presentare domanda di partecipazione ai soggetti che negli ultimi dodici mesi hanno 
inoltrato curricula e domande di lavoro direttamente alla Società, specificando le mansioni per le 
quali propongono la propria assunzione o collaborazione; 
2. pubblicazione avviso di ricerca a mezzo stampa, o sul sito web aziendale; 
e) informazione completa nell’avviso di selezione circa i contenuti della selezione, i requisiti 
richiesti e le condizioni di inquadramento, in particolare: individuazione del profilo professionale al 
quale si riferisce la selezione, numero dei posti messi a selezione con indicazione di quelli 
eventualmente riservati a determinate categorie, sintetica descrizione delle principali funzioni 
connesse alla posizione lavorativa da ricoprire o in alternativa oggetto dell’incarico di consulenza o 
di lavoro a progetto, trattamento economico e giuridico assegnato ai posti messi a selezione o 
corrispettivo massimo proposto per la prestazione, modalità di presentazione della domanda e 
termine perentorio di scadenza, requisiti soggettivi generali e particolari (scolarità richiesta, 
esperienze di servizio, patenti di guida, titoli che danno eventualmente luogo a precedenza o 
preferenza ecc.) necessari per partecipare alla selezione, modalità di espletamento della selezione, 
materie oggetto delle prove selettive e tipologia di eventuali prove pratiche, periodo di validità delle 
graduatorie finali dei concorrenti giudicati idonei; 
f) nomina della Commissione per la selezione dei concorrenti con atto del Consiglio di 
Amministrazione. 
4.2 Validazione domande di partecipazione 
Il Consiglio di Amministrazione, avvalendosi di un addetto all’area gestione del personale, ovvero 
la Commissione nominata, esamina le domande di partecipazione alla selezione in relazione ai 
contenuti dell’avviso di selezione, formando l’elenco dei nominativi ammessi alla selezione. 
L’elenco in questione, unitamente ai documenti presentati a corredo della domanda da parte di ogni 
concorrente ammesso alla selezione, viene consegnato alla apposita Commissione che espleterà la 
selezione. 
L’elenco dei candidati ammessi viene tempestivamente pubblicato nella sezione riservata del 
portale aziendale. 
La Società si riserva la facoltà, qualora la selezione presenti un elevato numero di domande, di 
effettuare una prova preselettiva ai fini dell’ammissione alle prove successive. 
Per l’espletamento della preselezione, la Società , potrà avvalersi anche di procedure automatizzate 
gestite da Enti o società specializzate in selezione del personale. 
  
4.3 Commissioni per la selezione del personale 
Le prove selettive devono essere espletate sulla base delle più aggiornate e razionali metodologie e 
tecniche di valutazione, con la finalità di commisurare nel modo più obiettivo possibile le 
conoscenze, le esperienze, le capacità e le attitudini professionali del candidato, in relazione alle 



8 

 

esigenze richieste dalla posizione da ricoprire, non solo dal punto di vista culturale e teorico, ma 
anche dal punto di vista delle effettive capacità e delle attitudini personali. 
La Commissione per la selezione del personale è di regola composta da tre membri e presieduta da 
un componente interno della Società; per gli incarichi professionali il cui corrispettivo massimo sia 
inferiore a 25.000,00 Euro lordi oltre IVA su base annua, può essere costituita in forma semplificata 
con un solo componente interno alla società. La Commissione per la selezione dei concorrenti è 
composta da esperti di provata competenza nelle materie di concorso, individuati tra professionalità 
interne e/o esterne al personale della Società, in particolare: 
1. Dipendenti della Società; 
2. Funzionari di Amministrazioni pubbliche; 
3. Docenti e liberi professionisti esperti nella materia di concorso, professionisti della selezione del 
personale provenienti da Centri per l’Impiego, società specializzate, Agenzie per il lavoro di 
comprovata professionalità ecc..  
Presiede la Commissione preferibilmente un dipendente della Società, oppure una delle figure 
elencate ai precedenti punti 2. e 3. 
Per svolgere le funzioni di Segreteria della Commissione, il Presidente individua professionalità 
interne e/o esterne al personale della Società, con competenza nelle materie di selezione di 
personale.    
Il Segretario della Commissione elabora i verbali delle sedute della Commissione ma non partecipa 
all’attribuzione dei punteggi in favore dei concorrenti. 
La Commissione, ricevuto l’elenco dei concorrenti ammessi alla selezione e verificate eventuali 
incompatibilità fra i concorrenti ed i membri della commissione stessa, provvede ad individuare i 
sotto–punteggi da attribuire a ciascun candidato per i titoli, per l’offerta ricevuta, per le prove 
espletate.  
Al termine della procedura di selezione, il Segretario della Commissione, procederà alla 
formalizzazione e alla verbalizzazione dell’esito finale della procedura, unitamente alle eventuali 
graduatorie nominative, allegando i risultati dei test di selezione e la scheda di dettaglio contenente 
anche una valutazione finale del candidato e le motivazioni della stessa, validati dagli esperti che li 
hanno effettuati. I verbali dei lavori della Commissione e la relativa graduatoria di merito degli 
idonei risultanti dalla selezione saranno rimessi al Consiglio di Amministrazione per la relativa 
approvazione e conseguente nomina dei vincitori. 
La Società si riserva in ogni momento di sospendere o annullare le prove selettive anche se avviate 
o concluse prima della formale nomina dei vincitori, qualora venissero meno le esigenze che le 
hanno determinate. 
ART. 5 REGOLE SPECIFICHE PER LE PROCEDURE DI RICERC A E SELEZIONE DEL 
PERSONALE 
La selezione è effettuata sotto la supervisione diretta del Consiglio di Amministrazione  e si 
uniforma ai criteri stabiliti dalla Società stessa, sulla base dei fabbisogni programmati e dichiarati 
nel Piano delle Assunzioni. 
La Società ricorre in prima battuta agli esiti di precedenti selezioni ancora valide, attingendo da una 
graduatoria di idonei per tutta la validità attribuita alla stessa e riportata nel bando pubblico, oppure 
può adottare, nel pieno rispetto dei principi del presente Regolamento, procedure semplificate. 
Al fine di ridurre al minimo i costi economici ed operativi, specie nel caso di ricorso a soggetti 
esterni, la Società affida in unica soluzione le eventuali selezioni esterne per figure professionali 
omogenee, e si dota di graduatorie di personale idoneo atte a coprire, eventuali fabbisogni futuri. 
La selezione consiste in prove dirette ad accertare la professionalità dei candidati con riferimento 
alle attività che i medesimi sono chiamati a svolgere. 
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Le prove devono valutare le dovute conoscenze teoriche di base e specialistiche, le competenze 
anche a contenuto tecnico professionale, la sfera attitudinale e i principali aspetti relativi alle 
capacità personali, comportamenti organizzativi e motivazioni. 
Il numero e la tipologia delle prove sono individuate nel bando di selezione tra quelle di seguito 
elencate (riportate nell’Allegato A) e sulla base dei profili messi a concorso: 

a) Test attitudinali e/o psico-attitudinali 
b) Test tecnico-professionali 
c) Elaborato a contenuto tecnico-professionale 
d) Prova pratico-operativa a contenuto tecnico professionale 
e) Analisi di casi di studio 
f) Colloquio a contenuto tecnico professionale 
g) Dinamiche di gruppo 
h) Colloquio selettivo semi-strutturato 
i) Valutazione dei curricula e dei titoli; 
 

Il bando può prevedere la combinazione delle prove scelte secondo un meccanismo progressivo per 
il quale la partecipazione alle prove successive è condizionata al superamento di quelle precedenti. 
Nei concorsi per titoli ed esami al punteggio finale è sommato il voto riportato in sede di 
valutazione dei titoli 
 
L’affidamento di incarichi di natura professionale o a progetto si svolge attraverso il confronto fra 
curricula in grado di evidenziare il profilo professionale necessario alla Società, le caratteristiche 
qualitative delle offerte desunte dalla illustrazione delle modalità di svolgimento delle prestazioni 
oggetto di incarico, l’eventuale tempistica di svolgimento delle attività, il compenso richiesto. Ove 
ritenuto opportuno alla valutazione delle offerte può fare seguito un colloquio orale. 
Gli incarichi professionali possono essere conferiti solo ad esperti di particolare e comprovata 
specializzazione. A prova del possesso del requisito indicato verranno valutati: possesso di titolo di 
studio richiesto per l’esercizio della professione, eventuali specializzazioni, iscrizione all’albo 
professionale se previsto, maturazione di una adeguata professionalità in ambito analogo a quello 
oggetto di affidamento, pubblicazioni e pregressi incarichi svolti con SEGEN Spa, da quest’ultima 
giudicati positivamente. 
Si prescinde dal requisito del possesso di titolo di studio solo in caso di stipulazione di contratti di 
consulenza per prestazione di carattere tecnico che per il proprio oggetto prescindano dal possesso 
di un titolo di studio nel caso di acquisizione di una particolare professionalità. Per l’affidamento di 
incarichi professionali e di incarichi a progetto la Società realizza la valutazione direttamente, o, in 
alternativa, si avvale del supporto di società esterne di comprovata professionalità. 
 
ART. 6 GRADUATORIA E CONTRATTO DI  LAVORO 
La Società rende noto il conferimento dell’incarico mediante comunicazione personale indirizzata 
al candidato vincitore della selezione, nonché mediante pubblicazione dell’esito della procedura e 
della graduatoria finale dei candidati risultati idonei sul sito web aziendale, mantenuta per tutta la 
validità attribuita alla stessa e riportata nel bando pubblico. 
Al vincitore della selezione, che nel caso di lavoro subordinato può essere sottoposto a visita 
medica preassuntiva di idoneità psico-fisica, viene proposta la sottoscrizione con SEGEN  Spa di un 
contratto di lavoro a progetto o di un contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato o 
determinato, o di un incarico professionale, conformemente alle condizioni economiche e giuridiche 
previste dall’avviso di selezione/bando pubblico. 
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In caso di mancata copertura della posizione offerta per rinuncia o forza maggiore del concorrente 
vincitore della selezione, la Società può procedere a chiamare altro idoneo seguendo l’ordine di 
merito della graduatoria risultante dalla procedura selettiva. 
Le graduatorie delle selezioni potranno essere utilizzate per il reclutamento di personale con 
identiche caratteristiche professionali anche successivamente e per tutto il periodo di validità delle 
graduatorie stesse, specificamente indicato nel bando pubblico. 
Il collocamento in organico del personale selezionato è preceduto dal periodo di prova previsto dal 
CCNL di riferimento. 
ART. 7 GESTIONE DEL PERSONALE 
7.1 Sistemi Premianti 
In relazione agli inserimenti di profili manageriali o quadri di prima linea, la Società applica Sistemi 
Premianti per obiettivi, articolati in parte collettiva e parte individuale, nel rispetto di quanto 
eventualmente stabilito in materia dalla contrattazione collettiva di categoria. 
Gli obiettivi, ai quali è collegata l’erogazione di premi di rendimento o di quote variabili di 
retribuzione devono essere misurabili, coerenti con la programmazione generale aziendale e con gli 
obiettivi strategici definiti dal vertice aziendale. 
I sistemi di incentivazione dovranno prevedere anche obiettivi relativi al miglioramento della 
qualità del servizio (rispetto agli standard previsti nel contratto di servizio) e della redditività 
(rispetto al budget). 
In relazione agli inserimenti di quadri intermedi o figure ad elevata specializzazione la Società 
applica gli strumenti di incentivazione collettivi sui risultati eventualmente stabiliti dai contratti di 
lavoro in analogia e coerenza con gli obiettivi assegnati al top management e con gli obiettivi di 
servizio stabiliti concordati nei contratti di servizio dei Comuni Soci. Anche a queste figure può 
essere estesa l’applicazione dei sistemi premianti di cui ai punti precedenti. 
In relazione agli inserimenti di personale di profilo esecutivo, la Società applica gli strumenti di 
incentivazione collettivi sui risultati eventualmente stabiliti dai contratti di lavoro e comunque 
concordati con i rappresentanti dei lavoratori, in analogia ed in coerenza con gli obiettivi assegnati 
al top management e con gli obiettivi di servizio stabiliti nei contratti di servizio. 
7.2 Formazione permanente del personale 
La Società fa riferimento alla formazione professionale continua come scelta qualificante della 
politica delle risorse umane. 
Al fine di conseguire una gestione delle risorse umane improntata a principi di valorizzazione, 
efficienza ed efficacia, e in un’ottica di continuo miglioramento del rapporto con il cliente/utente e 
della sua soddisfazione, la Società annualmente adotta e aggiorna un Piano di Formazione 
Permanente del Personale (di seguito anche solo “Piano di Formazione Permanente”), utilizzando 
allo scopo tutti i possibili finanziamenti disponibili a livello comunitario, nazionale, regionale e 
provinciale, utilizzando se possibile i Fondi Interprofessionali costituiti presso l’INPS e 
convenzioni con Università, Istituti di ricerca, Associazioni datoriali di appartenenza, ecc.. 
Il Piano di Formazione Permanente, da elaborare secondo quanto eventualmente previsto dai 
Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro di riferimento, è finalizzato al miglioramento delle 
capacità professionali delle risorse umane, allo sviluppo delle loro competenze in un periodo 
stabilito e al perseguimento di specifici comportamenti organizzativi. La previsione degli oneri 
connessi all’attuazione del Piano di Formazione Permanente e delle relative fonti di finanziamento 
viene espressamente evidenziata nel budget e nel Piano delle Assunzioni. 
7.3 Reportistica gestionale in materia di assunzioni e attività di internal auditing 
La funzione aziendale di Internal Audit, comunque denominata, è svolta da una o più persone 
individuate dal Consiglio di Amministrazione tra il personale dipendente o consulente che abbia le 
caratteristiche professionali atte a svolgere tale incarico. 
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Nell’ambito dei compiti preordinati ad accertare l’adeguatezza e l’affidabilità dei processi aziendali, 
nonché la conformità delle procedure interne agli adempimenti previsti da leggi, norme e 
regolamenti, la funzione aziendale di Internal Audit pianifica annualmente apposite azioni di 
auditing mirate a verificare il rispetto dell’applicazione dei principi e delle regole, di cui al presente 
Regolamento, nonché delle relative procedure di attuazione. 
La funzione aziendale di Internal Audit riferisce periodicamente delle proprie attività di controllo 
nella materia di cui al presente Regolamento, al Consiglio di Amministrazione e al Collegio 
Sindacale della Società. Nell’ambito della Relazione sulla gestione di cui all’articolo 2428 c.c., la 
Società illustra le operazioni compiute e i provvedimenti adottati in attuazione di quanto previsto 
nel Piano delle Assunzioni e nel Piano di Formazione Permanente. 
ART. 8 ENTRATA IN VIGORE  
Il presente Regolamento, entra in vigore previa approvazione da parte del Consiglio di 
Amministrazione di SEGEN Spa. 
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ALLEGATO  - A - 

TIPOLOGIA DELLE PROVE SELETTIVE PER LA COSTITUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO SUBORDINATO 

ALLE DIPENDENZE DELLA SEGEN SPA 

  

 

A) TEST ATTITUDINALI O PSICO-ATTITUDINALI 
                                                 

Prova scritta 
 

1. Si definiscono test attitudinali o psico-attitudinali le prove atte a valutare una o più attitudini del 

candidato. I test si strutturano in una serie di quesiti a risposta multipla chiusa, di cui una sola esatta, 

da risolvere in un tempo predeterminato; tale struttura è utilizzata sia nei casi in cui i test costituiscano 

prova selettiva sia nei casi in cui costituiscano prova preselettiva. 

2. Con lo svolgimento di test attitudinali o psico-attitudinali si valuta la rispondenza dei candidati alle 

caratteristiche richieste dal ruolo da ricoprire ed indicate nel bando. 

3. La scelta dei test varia in funzione degli obiettivi e dei requisiti da valutare, in particolare, risulta 

tecnicamente corretto l’utilizzo di quesiti atti a misurare attitudini di tipo verbale, spaziale, numerico, 

logico-matematico, di velocità/attenzione/precisione, di ragionamento astratto. 

4. Predisposizione di almeno tre serie di test, in tutto o in parte diverse tra loro, fra le quali viene estratta 

quella da sottoporre ai candidati.  

5. La sottoposizione alla prova avviene in condizioni di uniformità di procedura, intesa come: 

a) uniformità nella sottoposizione alla prova (descrizione delle istruzioni, tipo di strumenti usati, limiti 

di tempo, dimostrazioni preliminari, criteri di risposta); 

b) uniformità dei punteggi (criteri di correzione predeterminati ed uguali per tutti i candidati). 

 

 

B) TEST TECNICO-PROFESSIONALI 
 

Prova scritta 
 

1. I test tecnico-professionali consentono di valutare la conoscenza di una o più materie previste dal 

bando per il ruolo da ricoprire. 

2. I test possono consistere in una serie di quesiti a risposta multipla chiusa, di cui una sola esatta, o in 

una serie di quesiti a risposta sintetica, da risolvere in ogni caso in un tempo determinato. 

3. Predisposizione di almeno tre serie di test, in tutto o in parte diverse tra loro, fra le quali viene estratta 

quella da sottoporre ai candidati. 

4. Il test viene sottoposto ai candidati in condizioni di uniformità di procedura, intesa come: 

a) uniformità nella sottoposizione alla prova ( descrizione delle istruzioni, tipo di materiali usati, limiti 

di tempo, dimostrazioni preliminari, criteri di risposta); 

b) uniformità dei punteggi (criteri di correzione predeterminati ed uguali per tutti i candidati). 
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C) ELABORATO A CONTENUTO TECNICO-PROFESSIONALE 
  

Prova scritta  
  

1. La trattazione scritta di tematiche a contenuto tecnico-professionale ha l’obiettivo di valutare le 

conoscenze relative ad uno o più argomenti e la capacità di esprimere nessi logici e causali. La prova 

può riguardare una o più materie di quelle previste nel bando, con trattazione delle stesse 

singolarmente o in modo trasversale. 

2. Predisposizione di almeno tre tracce, in tutto o in parte diverse tra loro, fra le quali estrarre quella da 

sottoporre ai candidati. 

3. Può essere consentito ai candidati l’utilizzo di testi, quali ad esempio manuali tecnici non commentati, 

codici o simili o di strumenti, anche elettronici, qualora si ritenga opportuno per il corretto svolgimento 

della prova; la tipologia di materiale ammissibile è indicata dal bando o, in mancanza, viene individuata 

dalla Commissione e comunicata ai candidati immediatamente prima della prova. 

4. Resta in ogni caso riservata alla Commissione la possibilità di controllare e autorizzare il materiale 

utilizzato dai singoli candidati. 

 

 

 

D) PROVA PRATICO-OPERATIVA A CONTENUTO TECNICO PROF ESSIONALE 
  

Prova scritta o pratica 
 

1. La prova pratico-operativa a contenuto tecnico-professionale consiste nella risoluzione di uno o più 

problemi, quesiti, esercizi, nella redazione di un atto, nell’utilizzo di uno strumento tecnico, in una 

prestazione professionale di tipo pratico. 

2. Nella predisposizione della prova, si  persegue l’obiettivo di valutare le conoscenze relative ad uno o più 

argomenti e le capacità di utilizzare tali conoscenze nella soluzione dei casi o quesiti di ordine pratico; 

nel caso in cui la prova riguardi più materie previste nel bando, può essere richiesta la trattazione delle 

stesse singolarmente o in modo trasversale. 

3. Nel caso in cui sia necessario valutare il livello di qualificazione o specializzazione pratica del candidato 

la prova può consistere nella dimostrazione della capacità ed abilità di utilizzo di elaboratori elettronici, 

personal computer o altro strumento o automezzi o mezzi speciali  direttamente attinenti al ruolo 

oggetto della selezione.  

4. La prova pratico-operativa è svolta in condizioni di uniformità nelle modalità di espletamento 

(istruzioni, tipo di materiali, strumenti o mezzi usati, limiti di tempo, dimostrazioni preliminari). 

5. Può essere consentito ai candidati l’utilizzo di testi, quali ad esempio manuali tecnici non commentati, 

codici o simili o di strumenti, anche elettronici, qualora lo ritenga opportuno per il corretto svolgimento 

della prova; la tipologia di materiale ammissibile è indicata dal bando o, in mancanza, viene individuata 

dalla Commissione e comunicata ai candidati immediatamente prima della prova. 
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6. Resta in ogni caso riservata alla Commissione la possibilità di controllare e autorizzare il materiale 

utilizzato dai singoli candidati. 

  

 

E) ANALISI DI CASI DI STUDIO 
 

Prova scritta od orale 
  

1. L’analisi di casi di studio, in forma scritta od orale, serve a verificare il possesso di alcune attitudini e 

caratteristiche individuali utili a realizzare le specifiche attività previste dal ruolo da ricoprire. 

2. Nel predisporre i casi di studio, si individuano le dimensioni di comportamento 

organizzativo/manageriale di cui vuole valutare il possesso. 

3. Il caso di studio consiste in una breve descrizione di reali situazioni manageriali/aziendali. La soluzione 

non deve richiedere il possesso di competenze specifiche, poiché deve consentire di valutare le 

modalità di ragionamento e di perseguimento degli obiettivi e non il livello di approfondimento tecnico 

su un tema. 

4. Predisposizione di almeno una terna di situazioni, in tutto o in parte diverse tra loro, tra le quali 

estrarre quella da sottoporre ai candidati ovvero, in caso di prova orale e qualora il numero dei 

candidati lo richieda, un numero di situazioni adeguato a garantire la possibilità di rotazione secondo 

criteri di imparzialità. 

5. Definizione dei tempi da assegnare per l’analisi individuale del caso e per la sua risoluzione. 

6. Ciascun candidato studia il caso individualmente, sulla base di un testo scritto preliminarmente 

sottopostogli, elabora conclusioni in merito alle azioni da intraprendere e quindi espone, descrive ed 

argomenta le risoluzioni prese. 

7. Al termine dell’analisi individuale del caso, si  invita il candidato ad esporre chiaramente le modalità ed 

i percorsi logici seguiti, lasciandolo libero nell’espressione degli stessi.  

  

 

F) COLLOQUIO A CONTENUTO TECNICO-PROFESSIONALE 
 

Prova orale 
  

1. Il colloquio a contenuto tecnico-professionale ha la finalità di valutare le conoscenze tecniche 

specifiche dei candidati, la padronanza di uno o più argomenti previsti nel bando, la capacità di 

sviluppare ragionamenti complessi nell’ambito degli stessi. 

2. Vengono definite preventivamente le aree di conoscenza da approfondire o le singole domande da 

sottoporre ai candidati, gestendo poi con flessibilità l’interazione col candidato in ordine alle modalità 

di trattazione degli argomenti; nel corso del colloquio è possibile prevedere l’utilizzo di strumenti 

informatici di consultazione di database. 

3. Qualora il numero dei candidati lo richieda, gli argomenti devono essere predefiniti in un numero 

adeguato a garantire la possibilità di rotazione secondo criteri di imparzialità. 
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G) DINAMICHE DI GRUPPO 
 

Prova orale 
  

1. L’utilizzo di dinamiche di gruppo all’interno della procedura selettiva ha l’obiettivo di verificare il 

possesso di attitudini necessarie ai fini della copertura del ruolo attraverso l’osservazione dei 

comportamenti organizzativi dei candidati. 

2. Individuazione dei fattori di capacità da valutare e predispone almeno tre testi o tracce, in tutto o in 

parte diversi tra loro, fra i quali estrarre quello da sottoporre ai candidati in forma scritta nel contesto 

di una prova o simulazione di natura collettiva. Sulla base del testo estratto, i candidati vengono invitati 

alla discussione collettiva sotto l’osservazione della Commissione. 

3. La prova deve contemplare argomenti di conoscenza generale in modo che i diversi livelli di 

competenza tecnica o le esperienze specifiche dei candidati non influenzino le modalità delle relazioni 

all’interno del gruppo. 

4. Nel caso in cui il numero dei candidati lo renda necessario, la Commissione stabilisce modalità di 

formazione casuale di più gruppi da sottoporre alla dinamica, indicativamente formati da 8/10 

candidati, e l’ordine casuale in cui essi si succedono. 

  

 

 

 

H) COLLOQUIO SELETTIVO SEMI-STRUTTURATO 
  

Prova orale 
  

1. Si definisce colloquio selettivo semi-strutturato lo strumento caratterizzato da uno scambio verbale in 

una situazione dinamica di interazione che permetta lo svilupparsi di un processo di conoscenza. Per 

raggiungere tale obiettivo ci si basa sul consenso, tra conduttori e partecipanti, a discutere, parlare, 

trattare insieme un tema o un argomento; la conduzione del colloquio è guidata con uno stile 

consultivo-collaborativo o partecipativo. 

2. Il colloquio selettivo semi-strutturato ha l’obiettivo di valutare l’adeguatezza dei candidati a svolgere 

nel modo ottimale la mansione oggetto della procedura selettiva, e comprende l’approfondimento e la 

valutazione del curriculum formativo e/o professionale ed i principali aspetti relativi a capacità 

personali, comportamenti organizzativi, motivazioni. 

3. Qualora il numero dei candidati lo renda necessario, gli argomenti devono essere predefiniti in un 

numero adeguato a garantire la possibilità di rotazione secondo criteri di imparzialità. 


