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I NTRODUZIONE

Definizione

Per Benessere Organizzativo si intetalecapacita di un’organizzazione, di essere nortasib
efficace e produttiva, ma anche di crescere e gp#wsi, assicurando un adeguato grado di
benessere psicofisico ai propri lavoratori.

Benessere Organizzativo e quindiclampetenza dell'organizzazionali promuovere e mantenere
il benessere fisico, psicologico e sociale dei tatari per ogni livello e ruolo ricoperto, partendo
dall'assunto che le strutture piu efficienti soneetle che hanno dipendenti soddisfatti e sono
caratterizzate da un clima sereno e partecipativo.

Finalita della ricerca

La ricerca sul benessere organizzativo € uno smtongéi ascolto organizzativo che permette di
rilevare lapercezioneche le persone che vi lavorano hanno della pr@mministrazione.

E’ un’indagine conoscitiva che ha lo scopo di mor@te lasalute organizzativadell’Ente e di
fornire elementi utili alla valutazione del risct&tress Lavoro Correlata

La ricerca consente di avere una fotografia deltranistrazione, da cui sara possibile capire quali
sono i punti di forza e le criticita e pianificaezentuali interventi di miglioramento, nonché di
monitorare nel tempo la ricaduta delle azioni ¢fiate.

Metodologia e strumenti

Per procedere alla mappatura completa dell’entmecgia avvenuto nellaperimentazione del
2009 é stato adottato il kit del Benessere organizeatiMagellano, messo a punto dal
Dipartimento della Funzione Pubblica in collaboosmz con la facoltd di Psicologia 2
dellUniversita La Sapienza di Roma. Questo struimeg composto da umuestionario
multidimensionale della salute organizzativa (MOHQ), specifico pePlA, con 67 domande, e da
un software per I'immissione ed elaborazione dati.

Il kit consente alle PA di effettuare e gestirendagine incompleta autonomia senza costi
aggiuntivi.

Fattori Indagati

Supporto dei dirigenti = fa riferimento ai comportamenti della dirigerimaermini di capacita di
ascolto, comunicazione, valorizzazione delle pegsercapacita di coinvolgimento

Collaborazione tra colleghi= prende in considerazione il grado di ascoltspdnibilita, supporto,
fluidita, condivisione delle informazioni nelle agiioni tra colleghi, e nei gruppi di lavoro
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Equita _organizzativa = misura la presenza di condizioni di equita datttmento
nell'organizzazione, cioé giustizia in termini dérporsi di promozione, aggiornamento e sviluppo
professionale, carriera, equita di trattamento eowoo

Efficienza organizzativa= si riferisce alla chiara definizione dei ruofiganizzativi e dei compiti
lavorativi, alla chiara e coerente definizione degiettivi, alla scorrevolezza operativa, alla
rapidita decisionale, all’orientamento al raggiumgnto dell’obiettivo, al senso di utilitd sociale e
alla facilita di accesso alle informazioni

Gestione della conflittualita = prende in considerazione la presenza di ctudlita, sia manifesta
che implicita

Percezione dello _stress= misura il livello di affaticamento, tensioneassorbimento percepito
nello svolgimento del proprio lavoro

Richiesta lavorativa = si riferisce alle richieste di tipo fisico, cagwo, emozionale e alla
responsabilita diretta che i compiti lavorativihiedono

Comfort ambientale = prende in considerazione il livello di presenizapecifiche condizioni di
funzionalita e cura dell’ambiente fisico di lavoro

Sicurezza lavorativa = fa riferimento al livello percepito di sicurezza specifiche condizioni
dell'ambiente fisico di lavoro (impianti elettricilluminazione, rumorosita, temperatura, polveri,

pc)

Apertura all'innovazione = misura la capacita dell’organizzazione di camdgiacquisendo nuove

tecnologie, migliorando i processi di lavoro, admglo le richieste degli utenti, introducendo
nuove professionalita, sviluppando competenze iatioe nei dipendenti, collaborando con altre
organizzazioni, sperimentando nuove forme di omysione del lavoro, in sintesi si riferisce
all’efficacia delle strategie che sono alla basepéecorsi di cambiamento organizzativo

Soddisfazione per |la propria organizzazione e il mprio lavoro = si articola in indicatori positivi
(la motivazione al lavoro, la condivisione rispetitboperato e ai valori dell'organizzazione, il
senso di appartenenza all'organizzazione, la fautella dirigenza) e _indicatori negativi
(disinteresse per il lavoro, desiderio di cambiéaeoro, pettegolezzo, senso di frustrazione,
mancanza di chiarezza del ruolo professionalenaasdi iniziativa)

Disturbi_psicofisici = fa riferimento alla percezione del benessereossimatico da parte dei
lavoratori

M ODALITA DI CONDUZIONE DELLA RICERCA 2010

Ambito di intervento e destinatari

L'indagine del 2010 e statavolta a tutte le Direzioni, eccettole Direzioni Risorse Umane,
Polizia Municipale e Sicurezza Sociale e Sport ahevano effettuato I'indagine nel corso della
sessione sperimentale del 2009. Quindici Direziohanno completato la ricerca nei tempi previsti,

! Le 15 Direzioni che hanno concluso la rilevaziomd’anno 2010 sonobirezione del Consiglio,
Ufficio del Sindaco, Avvocatura, Segreteria Genezad Affari Istituzionali, Direzione Generale-
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mentre due strutture (Ambiente e Servizi Demognafibanno effettuata nel primo semestre
dell'anno 2011.

La Direzione Istruzione, visto il considerevole remmdei dipendenti, I'articolazione della struttura
e la eterogeneita delle professionalita ivi operana effettuato l'indagine su umampione
rappresentativo di 150 dipendenti.

Nelle restanti articolazioni della struttura la somistrazione del questionario é stata effettuata a
tutti i dipendenti.

Nel 2010/2011 i dipendenti che hanno aderito afliativa, nelle Direzioni coinvolte, sono stati
1.840 su un totale di 2.131_(86,34%)

Pianificazione e coordinamento dell'indagine

Il piano d'azione per la gestione dell'indaginet&ts messo a punto nei primi mesi dell’anno 2010
dalla Direzione Risorse Umang che ha definito gli obiettivi, individuato i ruotoinvolti nel
processodirettori - rete dei referenti direzionali — operatori data entry direzionali), il livello
dell'indagine (sull'universo complessivo), le matkaldi comunicazione per il coinvolgimento dei
destinatari, i passaggi metodologici e operatiel gercorso (presentazione e informazione
sull'iniziativa, somministrazione, convocazione,tal@&ntry, elaborazione ed interpretazione dei
dati).

Somministrazione dei questionari

La somministrazione € avvenuta nel peri@dmsto - ottobre 2010 escluse le direzioni Servizi
Demografici e Ambiente che I'hanno svolta rispetthente nei mesi di gennaio e giugno 2011 -
seguendo una tempistica funzionale alle esigenserdizio, secondder diversificati nelle varie
strutture.

In alcune Direzioni la somministrazione si € svek&ondo le prescrizioni fornite, che prevedevano
la compilazione in aula, a gruppi, con I'assistedzun referente / tutor e con sessioni di recuper
previa adeguata presentazione dell'indagine, peangige una miglior raccolta dei dati unitamente
alla tutela della privacy. In altre Direzioni, ausa di problemi logistici (es. frammentazionealell
sedi di lavoro sul territorio) e di compatibilitaore gli orari di apertura dei serviaion e stato
possibile seguire tutte le indicazioni metodologichefornite, e in qualche caso specifico la
somministrazione non €& stata effettuata in moddettidlo durante sessioni specifiche, ma
individualmente o per singoli uffici.

Il ruolo dei direttori e dei dirigenti & stato a voltattivo e partecipe, altre pidefilato. Alcuni
hanno curato personalmente deesentazionedell’iniziativa, altri hanno delegato al referente
compito di illustrare il kit del benessere orgaainzo in aula, prima della compilazione. In qualche
contesto specifico, infine, sono intercorse comaioni informali, e dunque a rischio di
imprecisione, tramite il ‘passa parola’.

Pur non avendo elementi oggettivi al riguardo, @&igzabile che queste situazioni abbiano potuto
condizionare, in qualche misura, le risposte fornite dai dipenge il livello della partecipazione.

Servizio Quartieri, Pianificazione Controllo e Quigh, Nuove Infrastrutture e Mobilita,
Urbanistica, Ambiente, Servizi Tecnici, IstruzioneCultura, Sviluppo Economico, Risorse
Tecnologiche, Risorse Finanziarie, Patrimonio.

! Questo dato si riferisce &rget previstpche ¢ inferiore al numero di dipendenti in seivizelle
Direzioni coinvolte. Infatti, occorre tener contbecnella Direzione Istruzione la somministrazione
e stata circoscritta — per scelta della stessa Bimae — ad urtampione rappresentativo composto
di 150 unita
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Poiché la casistica € circoscritta a casi specificritiene tuttavia che tale eventualita non abbi
avuto, comunque, ricadute significative sull’esitonplessivo dell'indagine a livello aggregato.

La lettura e linterpretazione dei risultati deliecerca, a livello di singola Direzione,dovra
comunque essere svolta tenendo conto anche ddéd#divef condizioni in cui € avvenuta la
somministrazione.

In generale, il ‘clima’ che ha caratterizzato lasdadi somministrazione e stato piuttosto
disomogeneo. Frequentemente sono state rilepegeccupazionicirca il trattamento dei dati resi
nella parte anagrafica del questionario. In al@asi i dipendenti hanno manifestatisillusione e
diffidenza per l'iniziativa, in altri sono emersi unteresse vivo perdpportunita di segnalare gl
aspetti critici e un#orte aspettativa per larestituzione dei dati.

RISULTATI

Per la lettura dei dati si deve tenere presente sililéa base della scala di risposte indicate nel
guestionario, il punteggio attribuito si posiziomaun range compreso tra O e 4. Di ogni fattore
considerato viene definito un valore medio, rapgmégo visivamente da una riga verticale rossa.

| grafici che seguono sono rappresentati castegrammi le cui barre sono colorate issoe di
verde (con esclusione del grafico ‘richiesta lavorativd’g¢ barre rosseindicano che i valori sono
inferiori alla media di riferimento e rappresentaquandi punti di debolezza, ovvemiticita. Le
barre verdi esprimono invece valori superiori alla media eprapentano fattori percepiti come
presenti in modo rilevante nell’amministrazioneingli punti di forza, elementi positivi.

Per la lettura si tenga presente anche chesdglia di soddisfazioneconvenzionalmente
individuata, frutto della sperimentazione del kit e dell’'applzione dello strumento nelle varie PA,
e pari a2,6.

Profilo Generale

Il grafico profilo generaleriporta in una unica tabella tutti i macrofattgmiesi in esame dal
questionario, rappresentati coisgrammi le cui barre sono colorate iissoe diverde. *

Il dato aggregato del Comune di Firenzeevidenzia unvalore medio pari a 2,6,quindi un
risultatopositivo, in quanto coincide con la soglia di soddisfazioaevenzionalmente individuata.

Il macrofattore piu rilevato, e dunque maggigunto di forza e la collaborazione fra colleghi
(con 3,18), mentre quello picritico € I'equita organizzativa (con 2,06). Bisogna precisare che
guesto risultato e coerente con un dato trasveesaéeso nel corso degli anni nella sperimentazione
dello strumento in altre numerose amministrazidniema della giustiziaeé molto sensibile nelle
PA, cosi come risultano rappresentare un fattorgcparmente positivo le relazioni instaurate con

! Per rendere omogenea linterpretazione del grafgioé provveduto ad una inversione di
punteggio nei fattori con valore semantico rovesxiaioe quelli che nel contesto organizzativo
assumono connotazione negativa quando sono percsgite molto presenti: gestione della
conflittualita, percezione dello stress, richiet&orativa, disturbi psicofisici. Quindi, allo scomi
uniformare la modalita di lettura, per questi quattfattori il punteggio e stato ribaltato,
mantenendo il principio per cui cio che e a destedla media equivale a un elemento positivo e cio
che e a sinistra equivale a criticita.
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i colleghi. Entrambi questi fattori si discostanalld media - 2,6 - in modo significativo:
collaborazione + 0,58, equita — 0,44.

Altri punti di forza sono idisturbi psicofisici, scarsamente presenti (2,89) l'efficienza
organizzativa (2,81).

Risultano significativamenteritici, invece, la percezione soggettiva dedlivess (2,17) e della
richiesta lavorativa (2,25).

PROFILO GENERALE

Supporte deidirigenti - 2,56
Zollaborazione tracolleghi - _ _ _ 212
Equitad Organizzativa -
Zfficienza Organizzativa - 221
Festione dellaConflittualitd - 2,78
Farcezione stress -
Sichiesta lawvorativa -
Comfart ambientale - =25
Sicurezza lavorativa - _ _ _ _ _ : 287

fApertura all'lnnowazione -

Soddisfazione -

Disturbi psicofisici - 229
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Macrofattori *

Tema dell'ascolto, delle relazioni orizzontali e wdicali, della gestione della conflittualita
AREA RELAZIONALE

L’ascolto e le relazioni con i colleghi di lavordtengono tuttipunteggi molto superiori alla
media, infatti il macrofattore che consegue il punt@gpgiu elevato & proprio keollaborazione fra
colleghi (3,18).

In dettaglio, oltre ad un elevato spirito di colbahzione (3,49), risulta anche un’ampia disporigbili
da parte dei dipendenti ad andare incontro allgeegie dell’amministrazione (3,46). Invece,
risultano essereneno presentila circolazione dellenformazioni all'interno del gruppo di lavoro
(3,01) e gli scambi diomunicazionefra diversi gruppi di lavoro (2,69).

COLLABORAZIONE TRA COLLEGHI 2

I dipendenti sono generalmente
dizponibili ad andare incontra -
alle esigenze

calleghi

Mel gruppa di lavera chi ha
un'informazione lamette a -
dizposizione di tutti

2.0

=

Nel gruppa di lavoro tutti =i 3,21

impegnano perraggiungere i

Anche tra colleghi ci =i ascolta e
=i cerca divenire incontro alle -
reciproche esigenze

L
)
&

Ezistono scambi di
comunicazione tra i diversi

ai=]

]

Mel gruppo di lavoro si trovano
zaluzioni adeguate ai problemi -
che =i presentana

3,21

o

0.4 LR 1.2 1.6 2 24 2B 3z 26 4

! Per la lettura dei singoli grafici relativi ai maofattori in dettaglio & sempre valida la soglia
convenzionale di soddisfazione 2,6 tranne che péattori negativi, ovvero quelli a lettura

semantica rovesciata (gestione della conflittualitichiesta lavorativa, percezione dello stress,
disturbi psicofisici, indicatori negativi di soddi&ione), per i quali la soglia limite e

convenzionalmente fissata a 2,4, rispetto alla gualalori positivi si collocano al di sotto e piu

sono bassi, cioe meno presenti, pil Sono positigntre piu sono rilevati pit sono critici.

2 || fattore ‘collaborazione tra colleghi’ prende in considerazione il grado di ascolto, disibilita,
supporto, fluidita, condivisione delle informazionelle relazioni tra colleghi, e nei gruppi di
lavoro
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Il supporto dei dirigenti ottiene un punteggio di pocsopra la media (2,66). In particolare,
guardando gli indicatori emergono come punti dzéofequita ditrattamento dei dipendenti (3) e

la coerenza con gli obiettividichiarati (2,90), mentre risultargarenze nel coinvolgimentodei
dipendenti per quanto riguarda tecisioni che i riguardano (2,38), nella comunicazione dei
cambiamenti gestionali e organizzativi(2,47), e nei criteri dvalutazione dei dipendentj che
non sono percepiti come sufficientemente trasparehéquii (2,48).

SUPPORTO DEI DIRIGENTI *

I dirigenti trattano i dipendenti in

_ . 2,00
maniara equa

Il comportamento dei dirigenti &
coerente congli obiettivi - 280
dichiarati
I dirigenti desiderano essere
informati sui problemiele -
difficoltd che siincontrano nel
I dirigenti cainvalgonai
dipendenti nelle decisiani che -
riguardano il lara lavara

I dirigenti aiutano a lavorare nel
mado migliore

lzcambiamenti gestionali e
organizzativi sono comunicati -
chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula
proposte e suggerimenti viene -
ascoltato daidirigenti

| eriteri con cui =i valutana le
persane sona equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la

personale

]

0.4 0g 1.2 1.6 2 2.4 2.8 3.2 2.6 4

1|l fattore ‘supporto dei dirigenti’ fa riferimento ai comportamenti della dirigenzatermini di
capacita di ascolto, comunicazione, valorizzazideke persone e capacita di coinvolgimento
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La conflittualita (valore medio 2,22), per tre indicatori risultanlmntenuta in quanto resta sotto la
soglia limite (2,40), che viene invece superathdaddo riferito alla conflittualita con i dirigenti
(2,42) e pertantmerita attenzione.

GESTIONE DELLA CONFLITTUALITA" !

emarginate

Cisono persane che attuanao
prepotenze o che si compotano -
inmoda ingiusto

Cisono persane che vengono

-
[xx]
['n]

Cizono persone che subiscono
wiolenze psicologiche

242

Ezistono conflitti con i dirigenti -

L]

04 0.2 1.2 16 2 2.4 28 3.2 36 4

Tema relativo alla sicurezza e al comfort dell’amt@nte di lavoro

AREA STRUTTURALE
Questi due macro fattori risultano complessivamesutgeriori sia alla media generale dell’Ente
(2,6) che alla soglia di soddisfazione (convenZimeate individuata in 2,6), per cuiaimbiente
fisico in cui quotidianamente si svolge il lavoro risuttal complesswivibile e sufficientemente
gradevole
» il valore medio della sicurezza lavorativa é inf&67. Qui gli indicatori che risultano
insufficienti sono lepolveri (2,28) e la sensazione che I'organizzazione ngresdccupi
della salute nelllambiente di lavoro (2,52) mentr@unti di forza sono rappresentati
dallilluminazione (2,97) e daglimpianti elettrici (2,88)
» il valore medio del comfort ambientale e 2,68, dasalta critica la valutazione dservizi
igienici (2,39) e lapulizia degli ambienti (2,42) mentre i punti di forza saappresentati
dall'illuminazione (3,01) e dalleondizioni dell’edificio (2,81)

1|l fattore ‘gestione della conflittualitd’ prende in considerazione la presenza di conélita, sia
manifesta che implicita
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SICUREZZA LAVORATIVA !

L'organizzazione in cui lawara =i
nell'ambiente dilavonn™
mpianti elettrici - 2,88
INuminazione - Z2.a7
Rumorasitd -
Temperstura - [N -5
Foevideoterminaii - [ - 7
u} 0,4 0.2 1.2 1.5 2 2.4 2.8 3.2 o =] <

COMFORT AMBIENTALE 2

2ulizia

Hluminaziens -

Tempearatura -

Condizioni dell'edificia

Silenziositd -

Gradevalez=a ambienti e arredi R

2,92

Serviziigienicitbagni, spogliatoi, 52,39
ELN |

o

0.4 o2 1.2 16 2 2.4 2.2 2.2 2.6 <

LIl fattore ‘sicurezza lavorativa’ fa riferimento al livello percepito di sicurezzi specifiche

condizioni dell’ambiente fisico di lavoro (impiardlettrici, illuminazione, rumorosita, temperatura,
polveri, pc)

2 |l fattore ‘comfort ambientale’ prende in considerazione il livello di presengaspecifiche

condizioni di funzionalita e cura del’ambienteidiz di lavoro

Direzione Risorse Umane — P.O. Formazione e Yalohe

10



Tema relativo alla richiesta lavorativa, all’efficienza organizzativa e all'innovazione
AREA ORGANIZZATIVA

Le caratteristiche dei compiti professionali e fiegno richiesto (‘richiesta lavorativa’) ottengono
complessivamente un valore medio di 2,7uesto dato deve essere interpretato coritieo in
riferimento alla soglia massima di 2,4.

In particolare le dimensioni percepite come maggente presenti e che rappresentano disagio
sono un’eccessivéatica mentale (3,18) e la direttaesponsabilita del lavoro (3,14). Si rileva
ancherigidita di norme e procedure (2,89). Nel complesso risut@ce che lattivita richieda
scarsa fatica fisica(1,95).

RICHIESTA LAVORATIVA 2

5
Fatica fisica -
- atica mentale - =13
- . . 2,79
Sowraccarico di lawvara -
- . . 2,54
Sovraccarico emotiva -
. - e
Ziretta responsabilita del lavaro
- 2,89
Rigidita di narme e procedure -
u] 0.4 0s 1.2 16 2 24 28 3.2 36 4

L’ efficienza organizzativa (v. grafico sotto riportato) €& un fattore che raganta
complessivamente younto di forza significativo (2,81). L'analisi degli item rivelzhe esiste una
diffusa percezione che I'amministrazione realizzivizi utili alla comunita (3,13), e che sia facile
disporre delle informazioni di cui si ha bisogng0@), si sappia a chi chiederle (2,95), che esistan
mezzi e risorse per svolgere adeguatamente il jorégroro (2,89). L'item relativo allahiarezzae
definizionedei ruoli organizzativi e deicompiti lavorativi (2,68), che in assoluto e sopra la soglia
di soddisfazione, riceve perd un punteggio inferial valore medio del macrofattore complessivo
(2,81) e dunque risulta un’area da migliorare. aanoscendo il valore sociale del lavoro, cio non

1 'Si noti che il grafico richiesta lavorativaon & coloratg in quanto le affermazioni che lo
compongono possono essere interpretate positivamente che negativament@ seconda
dell’'organizzazione di riferimento e della percemadi chi valuta il proprio lavoro. Tuttavia valori
molto elevati, come in questo caso, indicano dtéiall'interno del contesto lavorativo.

2 |l fattore ‘richiesta lavorativa’ si riferisce alle richieste di tipo fisico, caigimo, emozionale e
alla responsabilita diretta che i compiti lavoratrichiedono

Direzione Risorse Umane — P.O. Formazione e Yalohe

11



pare bilanciare la dichiaraiasoddisfazione per I'effettiva qualita di cio che l'organizzazione
realizza (2,58), eon si ritiene che il lavoro consenta di fare emegge le qualita personali e
professionali di ognuno (2,40). Quindi emerge con evidenza chedipendenti hanno
consapevolezza della rilevanza sociale del prdpsioro, ma non sono cosi soddisfatti dei risultati
conseguiti dall’'amministrazione. Ed inoltre e foldedomanda di valorizzazione delle differenze e
delle competenze specifiche all'interno dell’orgamaizione.

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA 1!

Cizano i mezzi & le risorse per
swolgere adeguatamenteil -
proprio lavaoro

E'facile avere le informazioni di
cui =i ha bisogno
L'erganizzazione trova saluzioni
adeguate ai problemi che dewve -
affrontare

Altermine della giornata di
lawaro ci i zente soddisfatti

Il lavora consente di far

emergere le qualitd persanalie -
professionali di egnuno

infarmazioni=i 5a a chi chiederle - - : . : : '

Si prova zoddisfazione per
quello chel'organizzazione

I'ruoli arganiz=zativi e i compiti
lavorativisono chiari e ben

L'organizzazione realizza
semizi utilialla comunita

Gliobiettivi dell'organizzazione
sono chiari e ben definiti

Un macrofattore particolarmente importante nelibattdel benessere organizzativo apkrtura
all'innovazione (2,52), che ottiene upunteggio sotto la sogliadi soddisfazione (2,6). Mentre i
dipendenti rilevano che in misura considerevolesistsno attenzione apertura nei confronti
delleesigenze dell’'utenz43,02) - aspetti che costituiscono il fulcro dellganizzazioni di servizio
-, € una certa doseidhovazionetecnologica(2,68), appare molto critica la capacita di gulare
competenze innovative nelle persone (2,28) e spatane nuove forme di organizzazione del
lavoro (2,31). Anche l'introduzione di nuove prafemalita (2,39), la capacita di riconoscere gli
errori del passato (2,43) e di confrontarsi conalge organizzazioni (2,45) sono valutate
negativamente. Questi risultati denotano nel cosgole una significativa résistenza
all'innovazione’ intesa in senso lato e una ridotta capacita disiwerare Esterno come una
risorsa per il cambiamento.

LI fattore ‘efficienza organizzativa’ si riferisce alla chiara definizione dei ruoliganizzativi e
dei compiti lavorativi, alla chiara e coerente defione degli obiettivi, alla scorrevolezza
operativa, alla rapidita decisionale, all’'orientam®® al raggiungimento dell’obiettivo, al senso di
utilita sociale e alla facilita di accesso alle arfmazioni
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APERTURA ALL'INNOVAZIONE !

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i
problemi e gli errari del pas=sato

ed utenti _ . . . . . Y
innovative neidipendent . _ . . -
collaborazione con altre : ; ; ; -
organizzazione dellawara ; ; : - -

(=]
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Come sopra evidenziato, le caratteristiche indi@ide le diversita degli apporti non sembrano
adeguatamente valorizzate, e cio trova riscontoh@mell’analisi del fattorequita organizzativa
(vedi graficosotto riportato),che risulta quello maggiormente critico (2,06).altif ottiene un
punteggio inferiore alla soglia di soddisfaziondlanenisura dello 0.54. Gli aspetti valutati piu
negativamente sono rappresentati dal fatto che@diuzzazionenon riconoscee non apprezza
adeguatamente ithpegno profuso sul lavoro e Iniziativa personale (1,86), e che non offre
effettive possibilita di carriera per tutti (1,88).

Si tenga presente che anche gli item piu positsgetto al valore medio: gihcentivi economici
sono distribuiti sulla base dell’efficacia delleeptazioni (2,07) e vengono offerte opportunita di
aggiornamento e sviluppo professionale(2,42), sonosopra il valore medb 2,06 ma
significativamentesotto la soglia di soddisfazioneconvenzionalmente fissata a 2,6, per cui
rappresentano in assoluto aree da migliorare.

Analizzando i singoli item la percezione della nm@ma di equita sembra avere a che vedere
soprattutto con i sistemi premianti (percepiti como& basati sul merito) e con percorsi di carriera
non aperti a tutti, sembrano non essere definittqsi trasparenti di sviluppo professionale. In
particolare e diffusa la percezione che liniziatipersonale e I'impegno profuso non siano
riconosciuti. Anche la successiva analisi degliigatbri negativi ribadisce che le persone non si
sentono valutate adeguatamente e che hanno lazgsresdi contare poco nell’organizzazione.

1|l fattore ‘apertura_all'innovazione’ misura la capacitd dell’organizzazione di camiaiar
acquisendo nuove tecnologie, migliorando i procds$avoro, accogliendo le richieste degli utenti,
introducendo nuove professionalita, sviluppando petr@nze innovative nei dipendenti,
collaborando con altre organizzazioni, sperimentamdiove forme di organizzazione del lavoro, in
sintesi si riferisce  all’efficacia delle strategche sono alla base dei percorsi di cambiamento
organizzativo
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EQUITA’ ORGANIZZATIVA !

L'arganiz=azione offre effettive
poszsibilitad di carriera per tutti

L'impegno sul lavoro e le
iniziative personalisono
apprez=ate (con riconoscimenti
economici, visibilitisociale,

=
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distribuiti sullabasze dell'afficacia -
delle prestazioni
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La dimensionepercezione dello stressttiene una valutazione pesantemente negativattiinif
valore medio 2,83 deve essere letto con riferimalitosoglia limite di 2,4, che eccede dello 0,43.
L’indicatore ‘il lavoro assorbe totalmente’ 3,2%pesenta una punta di forte criticita. In ogniacas
e diffusa la percezione che i compiti richiedan@ siress eccessivo (2,62) e una fatica eccessiva
(2,61).

PERCEZIONE DELLO STRESS °

Z.64
| compiti da swalgere richiedono
una fatica eccessiva

2 64

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

225

Il lavore assorbe totalmente

o

0.4 o2 12 1.6 2 2.4 2.2 22 2.6 <

! Equitd _organizzativa = misura la presenza di condizioni di equitd diattamento
nell'organizzazione, cioe giustizia in termini dérporsi di promozione, aggiornamento e sviluppo
professionale, carriera, equita di trattamento ecprico

2 || fattore ‘percezione dello stress’ misura il livello di affaticamento, tensioneassorbimento
percepito nello svolgimento del proprio lavoro
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Il fattore disturbi psicofisici ottiene un valore medio di 2,11, pertanto resiaicativamente sotto
la soglia limite di 2,4, e nel complesso non rapprga criticita ad ecceziorsi nervosismo,
irrequietezza ed ansia (2,5). Gli altri indicatori maggiormente presergbno I'eccessivo
affaticamento (2,4), che merita attenzione per@dggiunge la soglia limite, dolori muscolari e
articolari (2,38), mal di testa e difficolta di cemtrazione (2,35).

DISTURBI PSICOFISICI *

senso di depressions - | NRMA ' =
concentrazione - - - -
Mal di stomaco, gsstrite - [ ' 5
Henrosismo, irrequietezza, ansia i i i i 2,50
Senso di eccessive 240
affaticamento - - - -
asma, articoits espirstorie - MM '
Jolori muscolari e articalari - =38
Difficolta ad addormentarsi,
insonnia
ul 0,4 0.2 1.2 1.6 2 2.4 2.8 3.2 3.6 4

Il macrofattore soddisfazione per la propria organizzazione e il proprio lavosb,scinde per
I'analisi dettagliata irl2 indicatori positivi, cioé indicatori di benesserel8 indicatori negativi,
indicatori di disagio.

Il valore medio dei primi & 2,74, nettamente solarasoglia di soddisfazione. Analizzando in
dettaglio i singoli item si rileva che sussiste altd soddisfazione per le relazioni personali
costruite sul lavoro che ottiene (3,18) - quindstesso punteggio del macrofattore collaborazione
tra colleghi - lavoglia di andare al lavoro (3,06), la sensazione diusto equilibrio fra attivita
lavorativa e vita privata (2,87) e lavoglia di impiegare nuove energie per I'organizzanine
(2,80).

Invece songpoco presenti la fiducia nella possibilita che I'organizzazione abbia lgpazta di
superare le condizioni negative esistenti (2,4%), percezione che il lavoro della propria
organizzazione siapprezzato all'esterno (2,53), la sensazione dealizzazione personale
attraverso il lavoro (2,57). Sembra dunque cheelazioni orizzontali costruite nell’ambiente di
lavoro siano il principale punto di riferimento plar costruzione del senso di appartenenza e per
'organizzazione del lavoro, testimoniando di unima cooperativo in misura altamente
significativa.

1|l fattore ‘disturbi psicofisici fa riferimento alla percezione del benesseregeimatico da parte
dei lavoratori

Direzione Risorse Umane — P.O. Formazione e Yalohe

15



INDICATORI POSITIVI

Soddisfazione perlapropria
arganizzazione
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Gli indicatori di disagio ottengono complessivamente 2,73 come valore mathan questo caso
abbiamo a che fare con indicatori negativiettura semantica rovesciataper cui i dati devono
essere letti con riferimento alla soglia limite2}4, percio risultano altamente critici. Qui tudti
indicatori superano la soglia limite. In partic@ala sensazione dion essere adeguatamente
valorizzati (sensazione di irrilevanza nell'organizzazione 63,5kensazione dinon essere
adeguatamente valutatd3,11) risulta essere molto diffusa, e p@ca chiarezza su ‘cosa bisogna
fare e chi lo deve faré(2,88), cioé non sembrano essere definiti comr&zza i ruoli e i compiti
lavorativi (dato di cui tenere conto perché chiagate denota confusione organizzativa - cfr. area
organizzativa) e c'e umlto livello di pettegolezzo(2,86), altro elemento che indica malessere
diffuso. La difficolta nel definire una missioneiata, da un lato, e nel verificarne il conseguirent
dall'altro, sembra rendeudfficile il coinvolgimento emotivo sulle sfide organizzative e il senso di
appartenenza all’amministrazione e ai suoi valori.
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INDICATORI NEGATIVI

Inzofferenza nell'andare al
laworn

Disinteresse peril lavora -

Desiderio di cambiare
lavorafambiente dilawvomn

eftegolezzo -

Rizentiments versa
I'arganizzazione

Aggreszivitd e nenrosismo -

Sensazione di fare cose inutili -

Sensazione dicontare poco
nell'organizzazione
Sensazione di non eszere
valutato adeguatamente
Senzazione dilavorare
meccanicaments, senza
Lentezza nell'esecuzionadei
compiti

Foca chiarezza zu 'coza
bizogna fare e chilo dewve fare'

Mancanza diidee, assenzadi
iniziativa

Restituzione dei dati

La fase della restituzione dei dati € molto impatiga in quanto l'indagine sul Benessere
Organizzativo € uno strumento cerca intervento, che serve a produrre cambiamento, fin dal
momento della compilazione.

Per la buona riuscita dell'iniziativa, la comunima®e gioca un ruolo determinante. Infatti la stessa
modalita di restituzione impatta direttamentedmha organizzativo.

Per garantire una corretta informazione finaleassono utilizzare diversi canali: intranet, report
scritti, riunioni di presentazione dei risulfati

! E’ opportuno che ogni Direttore decida in autorsiei modalita comunicative pitl appropriate al csiate
specifico. Si tenga presente che per I'analisid#gi delle singole Direzione il parametro di rifedgnto da
utilizzare per I'eventuale confronto, é costituitai dati complessivi dell’ente.
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