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| LE CARATTERISTICHE SOCIO-DEMOGRAFICHE

Sesso
Frequenza Percentuale
Maschi 42 38 %
Femmine 53 49 %
Dati mancanti 14 13 %
Tot. 109 100 %
Fasce d'eta
Frequenza Percentuale
Fino a 34 1 0,9 %
Da 35 a 44 11 10 %
Da 45 a 60 65 60 %
Oltre 61 2 1,8 %
Dati mancanti 30 27,3 %
Tot. 109 100 %
Categorie
Frequenza Percentuale
B 30 27%
C 30 27%
D 29 26%
Dirigenti 4 3,7%
Dati mancanti 16 16,3%
Tot. 109 100 %




Settore lavorativo

Frequenza Percentuale
Demografico 1 0,9 %
Tributi 1 0,9 %
Viabilita 1 0,9 %
Ente locale 1 0,9 %
Uffici 1 0,9 %
Informatico 1 0,9 %
Trasporti 1 0,9 %
Manutenzione 1 0,9 %
Ufficio personale 1 0,9 %
Urbanistica 1 0,9 %
Asilo 1 0,9 %
Lavori pubblici 2 1,8 %
Sviluppo economico ¢ 3 2,7 %
socio-culturale
Servizi Sociali 4 3, 7%
Amministrativo 4 3, 7%
Direzione 4 3, 7%
Finanziario 5 4,6 %
Mensa 5 4,6 %
Polizia municipale 7 6,4 %
Tecnico 8 7,3 %
Cantiere 12 11 %
Dati mancanti 44 40,6 %
Tot. 109 100%

Elementi di sintesi:

Destinatari del questionario sono stati 109 dipatiddel Comune. Ottaquestionari sono stati

restituiti interamente in bianco. L'analisi dei idadcio-demografici dei dipendenti evidenzia connenp
elemento & mancanza di una quantita considerevole di datitificativi. Questo non compor
particolari difficolta di analisi secondo sessoagegorie di appartenenza, in cui la percentualg
dati mancanti e rispettivamente del 13 e 16 %,i @@&nhunque recuperabili dall’ente) mentre
percentuale di dati mancanti sale al 27 % perdedal’eta.

La forte mancanza di dati identificativi specifabel settore d’appartenenza, per il 40% circa
guestionari restituiti, crea invece difficolta allaomprensione complessiva dei risult

dell'indagine poiché comporta un livello di rapmatativita limitata nell’analisi delle criticita

lamentate. Per questo motivo occorre prendere parcarta cautela le conclusioni che emerg
dalla lettura dei risultati per settore, tenendague conto della loro parziale rappresentativita.
Nella suddivisione per sesso si nota una femmaakione non molto elevata, sono infatti pres
53 donne e 42 uomini. Le fasce d’eta piu rappreserstono quelle 45-60 (60%) e 35-44 (10%
nota la carenza di lavoratori fino a 34 anni (0,98he evidenzia un ridotto turn over (
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dipendenti, causando un livello via via piu alt@adrianita dell’ente.




PARTE PRIMA

| PRINCIPALI RISULTATI DEL COMUNE

Prima di iniziare la presentazione dei risultatualle indicazioni di carattere generale.

Il questionario fa parte dell'indagine sul benesseniganizzativo prevista dal D. Lgs. 150/2009. E’
tratto dal sito web governativo Magellano PA in saino stati caricati i dati rilevati. E’ stato
distribuito ai dipendenti comunali nell’ottobre ZD&hiedendone la compilazione. Il nostro comune
aveva gia sostenuto un’altra indagine sul benesseganizzativo in via sperimentale nell’anno
2003. Per quanto possibile dunque (i questionari sono esattamente gli stessi) sono stati
confrontati i risultati del nuovo studio con qudlii allora per verificare se i punti di forza e le
criticita dell’organizzazione hanno subito cambiaine

Per la lettura dei grafici si ricorda che il purdegdelle singole dimensioni varia in uange
compreso tra 0 e 4. Piu e alto il punteggio su dingnsione piu essa € percepita come presente
nell’amministrazione.

L'indagine non e orientata ad esprimere una vaiotez sul livello globale di benessere
organizzativo raggiunto nelle varie amministrazjdménsi a cogliere punti di forza e di criticita
presenti all’interno di ognuno dei profili, per edlente che sia.

Per tale motivo si &€ deciso che il punto di rifegmo in base al quale stabilire la presenza/assenza
delle varie dimensioni del benessere organizzatele amministrazioni e il valore medio da queste
raggiunto (che varia dunque nelle rilevazioni), @ run valore assoluto preso come standard e
stabilito arbitrariamente. Coerentemente dunqu@mroenti che accompagnano i grafici sono
maggiormente orientati a individuare punti di foali criticita e non ad esprimere un giudizio
globale sul profilo.



| IL PROFILO GENERALE

Nel grafico riguardante il Profilo generalette le dimensioni che superano la linea dellalime
(linea verticale) sono percepite positivamente dipendenti, tutte le dimensioni al di sotto della
media sono percepite in maniera negativa, e quiodtituiscono un’area critica del benessere
organizzativo. Le aree della gestione della cdn#iita, percezione dello stress, richiesta lavesat

e sintomi psicofisici hanno un valore semanticoatieg quindi saranno assenti se il valore supera
la linea della media e, viceversa, presenti seone al di sotto.

Zfficienza Organiz=zativa - 282

Sestione dellaConflittuality - 2,09

Jichiesta lavorativa -

Comfortambientale - 2,78
Sicurezza lavorativa -
fApertura all'lnnowazione -

Soddisfazione -

Disturbi psicofisici - 2,06

Principali aree positive:
| dipendenti percepiscono una forte collaborazitvadoro; sentono assente la conflittualita anche
se analizzandone i dati, come sara poi mostraistoas conflitti con i dirigenti sopra la medig;
descrivono un buon ambiente di lavoro sia graziefétienza organizzativa, al comfort
ambientale ma anche alla sicurezza lavorativa {2,68

Principali aree critiche:
Vengono lamentati invece bassi livelli di equitgiestizia all’interno dell'organizzazione (1,99); i
compiti vengono considerati faticosi (richiesta.l2y06) e comportano un elevato livello di stress
(2,16); si rileva la mancanza di supporto dei @inij poiché i dipendenti hanno la perceziong di
non essere coinvolti nelle scelte decisionali. liveritici minimi sono espressi nell’apertura
all'innovazione e nella soddisfazione del personale




| IL PROFILO GENERALE — settori |

Per rispettare la tutela dellanonimato e perchéopsignificativi, i profili professionali che
includono meno di 3 persone (qualora presenti)somo inclusi nella presente sezione.

Amministrazione

b

=ffizienza Organiz=ativa -

Sestione dellaConflituality -

Fercezione stress -

Jichiesta lavorativa -

Comfortambientale - 2,01

Sicurezza lavorativa - 2.24a

Apertura all'lnnowazione -
Soddisfazione -

Cristurbi psicofisici - 297

Principali aree positive:

| dipendenti mancano di disturbi psicofisici; désono un buon ambiente comunale nel quale si
riscontra comfort e sicurezza, parametri che sandiite della media di 2,48 riscontrano upa
percezione di stress e una gestione della comlittunon assente completamente.

Principali aree critiche:

Sembrano lamentarsi invece per un basso livelloedquita e giustizia all’interno dell
organizzazione (1,62); si percepisce una scarsduapeall'innovazione e soddisfazione (2,05). |
dipendenti non si sentono supportati dai dirigesmiche se il livello critico non si discosta malto
dalla linea media.




Cantiere Comunale

=ffizienza Organiz=ativa -

Sestione dellaConflituality - 3,20

Jichiesta lawarativa _ 243
Comfort ambientale _ 1%@0
Sicurez=a lavorativa _ 264

22

Apertura all'lnnowazione -

Soddisfazione -

Cristurbi psicofisici - 332

Principali aree positive:
| dipendenti mancano di disturbi psicofisici; désono una buona collaborazione tra colleghi
(3,29) e un basso livello di conflittualita. Al lita della soglia di positivita si trovano |a
soddisfazione (2,63), la sicurezza lavorativa #itienza organizzativa.

Principali aree critiche:
Sembrano lamentarsi invece per un basso livelloeduita e giustizia all'interno della
organizzazione (1,89); i dipendenti non si sentsmgportati dai dirigenti (2,17), si percepisce una
scarsa apertura all'innovazione (2,28) e una cemsuble percezione negativa del comfort
dell’ambiente lavorativo.




Direzione

Supporto deidirigenti -
Zaollabarazione tracolleghi -
Equita Organiz=ativa -
=fficienza Organiz=zativa -
Zestione della Conflitualtd -
Farcezione strass -
Jichiesta lavorativa -
Comfort ambientale -
Sicurezza lavorativa -

Aperura all'lnnovazione -

Soddisfazione -

Disturbi psicofisici - 2.1

Principali aree positive:
| dipendenti mancano di disturbi psicofisici; désono una buona collaborazione tra colleghi
(3,40), efficienza organizzativa (3,27), confortmemtale (3,21) e sicurezza lavorativa (3,05),
supporto dei dirigenti e apertura allinnovaziorenttambe a 3,07). Al limite della soglia (di
positivita si trova la gestione della conflittuali2,82).

Principali aree critiche:
Sembrano lamentarsi invece per una richiesta lévarpesante (1,72) con stress (2,22), € un
basso livello di equita e giustizia all’interno ldebrganizzazione (2,58). Si noti che i valori medi
sono alti rispetto ad altri settori.




Settore finanziario

suppt ceiarioert - - -
Zollabarazione tracalleghi _ 3,40
Equita Organiz=ativa _ 1,76
=fficienza Organiz=zativa - E E E E :
Zestione della Conflitualtd - 385
Farcezione strass - : : : : : :
Jichiesta lawvorativa — 193
Comfort ambientale _ 2568
Sicurezza lavorativa _ 2%,31
Apertura all' lnnowvazione _ 262
Soddisfazions _ 2,43
Listurbi psicofisici - E E E E E E 288
u] 0.4 0.8 12 16 2 2.4 28 3.2 36 4

Principali aree positive:
| dipendenti gestiscono bene lo stato di confl{8¢55); descrivono una buona collaborazione tra
colleghi (3,40); percepiscono quasi assenti dispslzofisici (2,88).

Principali aree critiche:
| dipendenti sembrano invece lamentarsi per undbigsllo di equita e giustizia all'interno della
organizzazione (1,75); | compiti sostenuti sonoessivi (richiesta lav. 1,93); la sicurezza sul
lavoro é scarsa e anche il supporto dei dirigen8g).
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Mensa

=fficienza Organiz=zativa -

Zallabarazione tracolleghi

2,24
Zestione della Conflitualtd - _ _ .

Farcezione straszs _ 1,36

Zichiesta lavarativa _ 1,42

Comfort ambientale _230

Sicurezza lavorativa — 1,713

Aperura all'lnnovazione -

Soddisfazione -

Listurbi psicofisici -

Principali aree positive:
| dipendenti descrivono una buona collaborazioaectlleghi (2,38); percepiscono quasi assenti
disturbi psicofisici (2,30), discreta efficienzaganizzativa e comodita dellambiente lavoratjvo
(2,24 e 2,30 rispettivamente).

Principali aree critiche:
La media di questo settore 1,89 € nettamente artera quella generale denotando cosi [una
situazione negativa a priori. Il molto lavoro praaostress (1,36) e si riscontra un basso livellp di
equita e giustizia all'interno dell'organizzazioi&,45); la sicurezza sul lavoro non e ottimale
(1,73). Scarso il supporto dei dirigenti (1,67).védlore della richiesta lavorativa &€ molto basso
rispetto al quadro generale e ad altri settori.

11



Polizia Municipale

=fficienza Organizzativa -

Zestione della Conflitualitd - . . . . .
Farcezione straszs _ 2,25
Sichiesta lawvarativa — 181
Comtortambientale - I : -
Sicurezza lawvorativa _ .51
Aperura all'lnnowvazione _ 2 30

Soddisfazione -

Disturbi psicofisici - 2,84

36

Principali aree positive:

| dipendenti descrivono una buona collaborazioaectilleghi (3,27), la comodita dell’ambien
lavorativo € buona (3,22); percepiscono quasi aisdesturbi psicofisici (2,94). Buona efficienz

organizzativa e gestione della conflittualita (2¢72,71 rispettivamente)

Principali aree critiche:

La richiesta lavorativa € molta (1,81), si percepian basso livello di equita e giustizia all'imtef

dell'organizzazione (2,13); lo stress e sotto lalim¢2,25).

12
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Servizi Sociali

| ]
L0}

Supporte deidirigenti -

Zollaborazione tracolleghi - 292

Equiti Organiz=ativa _ B4
=ffizienza Organiz=ativa _ 2,88
3estione dellaConflittuality - E E E E E
Fercezione stress -

Jichiesta lavorativa -

Comfortambientale - 2,00

Sicurezza lavorativa - 2,00
Apertura all'lnnowazione - 2,86

Soddisfazione -

Cristurbi psicofisici -

o
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i
o
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Principali aree positive:
| dipendenti descrivono una buona collaborazioaectileghi (2,93). Il comfort ambientale e|la
sicurezza lavorativa si equivalgono (3); si persepianche un’apertura all'innovazione (2,86).

Principali aree critiche:

A differenza del profilo generale e degli altriteeti dipendenti provano disturbi psicofisici, drec
se quasi nella media; inoltre I'alta richiesta latva provoca stress (1,67). Sembrano lamentarsi
invece per un basso livello di equita e giustizignéerno dell’organizzazione (1,94). r

13



Sviluppo economico e socio-culturale

Supporto deidirigenti - 363

Zollaborazione tracolleghi - 267

Equita Organiz=ativa -

Sfficienza Organizzativa - 352

Festione della Conflitualits - _ _ _ _ . 3,33
Percezione stress _ 1TEE
Zichiesta lavarativa _ 208
Contortambientalc | - 7
Sicurezza lavorativa _ 2,80

Aperura all'lnnovazione -
Soddisfazione -

Listurbi psicofisici -

Principali aree positive:
La media di 3,12 & nettamente superiore alla mddsoddisfazione generale, quindi in questo
settore si ha gia una situazione positiva a pribrdirigenti, a differenza degli altri settori,

supportano i dipendenti (3,63), non sembrano laarentlel basso livello di equita e giustizia
all'interno dell’'organizzazione (3,67) anche sedmfort del luogo di lavoro e i disturbi psicofisic
sono molto vicini alla media.

Principali aree critiche:
| dipendenti percepiscono il molto lavoro come sitaazione che provoca stress (1,78) inoltre Ja
sicurezza lavorativa non soddisfa i dipendenti@®,9

14



Settore tecnico

Supporto deidirigenti -

Zallaborazione tacollzahi |G A .20
Equits Organizzativa - [ ' 55

=fficienza Organiz=zativa -

Zestione dellaConflittualits - 284

Jichiesta lavarativa -

Comfort ambientale - 314
Sicurezza lavorativa -
Aperura all'lnnovazione -
Soddisfazione -
Disturbi psicofisici - _ _ _ _ 2,97
u] 0.4 0.8 1.2 1.6 z 2.9 2.8 3.2 3.6 4

Principali aree positive:
| dipendenti hanno una forte collaborazione trdegbii (3,20) e gestiscono in modo adeguato lo
stato di conflitto (2,94). La comodita dell'ambier buona e anche la sicurezza sul lavoro (2}76).
L’efficienza lavorativa & un valore sulla soglidldenedia (2,54).

Principali aree critiche:
| dipendenti percepiscono una mancanza di equitpustizia nell'ambiente comunale (1,56),
inoltre la richiesta lavorativa e elevata (2,17prevoca stress; I'apertura all’innovazione non
soddisfa i dipendenti (2,04).

15



IL PROFILO GENERALE - categorie

supporto deidiigenti - |GG - o=
Zallaborazione tacollzahi - |G .1
Equitd Organizzativa - [ 74

=fficienza Organizzativa -

Zestione dellaConflitualtd - 282

Farcezione straszs _ 223
Zichiesta lavorativa _ 2,15
Comfart ambientale _209
Sicurezza lawvorativa _ 247

Aperura all'lnnovazione -

Soddisfazione -

Disturbi psicofisici - 2,97

Principali aree positive:
| dipendenti hanno una forte collaborazione trdegbii (3,18) e gestiscono in modo adeguato lo
stato di conflitto (2,82). La soddisfazione deldav e la sicurezza lavorativa sono valori al limite
di media.

Principali aree critiche:
| dipendenti percepiscono una mancanza di equitpustizia nell’lambiente comunale (1,74),
inoltre la richiesta lavorativa e provoca stre&pdrtura all'innovazione non soddisfa i dipendenti
(2,22) e si ha poco supporto dei dirigenti (2,08).

16



Supporto deidirigenti -
Zaollabarazione tracolleghi -
Equita Organiz=ativa -
=fficienza Organizzativa -
Zestione della Conflitualitd -
Farcezione strass -
Jichiesta lawvarativa -
Comfort ambientala -
Sicurezza lavorativa -
Aperura all'lnnovazione -
Soddisfazione -

Listurbi psicofisici -

e

2,91

3.21

as

2.2

36

Principali aree positive:

| dipendenti hanno una forte collaborazione trdegpli (3,21) e gestiscono in modo adeguat

stato di conflitto (3,08). L’ambiente lavorativacénfortevole (2,89).

Principali aree critiche:

| dipendenti percepiscono una mancanza di equitdustizia nellambiente comunale (1,8(
inoltre la richiesta lavorativa (2,10) provoca sse i valori di soddisfazione, aperty

allinnovazione e sicurezza lavorativa si trovahbrite di media.
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Supporto deidirigenti - 2707

Zaollabarazione tracolleghi -

Equitd Organizzativa - |, - 2=

=fficienza Organizzativa -

Zestione della Conflitualitd - . . . . . .
zichiesta laverativa [ o
Comfort ambientala - E E E E E
Sicurezza lavorativa -

Aperura all'lnnovazione -

Soddisfazione -

Listurbi psicofisici -

322

2,98

2.2

36

Principali aree positive:

| dirigenti, a differenza degli altri settori, suppano i dipendenti (2,77); la collaborazione
colleghi e presente (3,19); il comfort ambientalddisfa quasi pienamente i dipendenti (3,22).

tra

Principali aree critiche:

| dipendenti percepiscono una mancanza di equitfustizia nellambiente comunale (2,24

asseriscono che il molto lavoro (2,01) porta aal situazione di stress.

18



Dirigenti

Supporto deidirigenti - ECE
Zaollabarazione tracolleghi - : : : . 2,565
Equita Organiz=ativa - 32,19
=fficienza Organizzativa - 348
Bestione della Conflittualits _3 &
Farcezione straszs _ 258
Jichiesta lawaorativa — 188
Comfort ambientale - _ 353
Sicurezza lavorativa - : : : : _ . . . 257
Aperura all'lnnovazione - ' ' ' . . . . . 342
Soddistazions [ - -
Listurbi psicofisici - jcRcy|
u] 0,4 o0.s 12 1.6 2 2.4 2.8 3.2 2.6 4

Principali aree positive:

La media di 3,17 & nettamente superiore alla mdédgoddisfazione generale, quindi in questo
settore si ha gia una situazione positiva a prlbsupporto dei dirigenti ai dipendenti e avvertt

come assai alto (3,69), € buona l'efficienza orgzativa (3,48) e nella media il livello di equita e
giustizia all'interno dell’'organizzazione (3,19).u@ni sicurezza lavorativa, confort ambientale,

apertura all'innovazione.

Principali aree critiche:
| dipendenti percepiscono un’eccessiva richiestarkiva (1,88) che porta a una situazione
stress. Lamentano poca soddisfazione nel lavoBil)2 non sono contenti della gestione d
stato di conflitto (3,06).

» di
allo
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PARTE SECONDA

L’ANALISI DELLE CRITICITA’

| ANALISI DELLE CRITICITA’

Supporto della dirigenza

I dirigenti trattanc i dipendentiin
maniera equa

llcompotamento dei dirigenti &
coerente congli obiettivi -
dichiarati

I dirigenti desiderano essere
informati sui problemiele -
difficolta che siincontrana nel

I dirigenti cainvolgonai
dipendenti nelle decisioni che -
riguardano il loro lawora

2,70

I dirigenti aiutano a lavorare nel
modo migliore

| cambiamenti gestionali e
organizzativisonocomunicati -
chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula
proposte esuggerimenti viene -
ascoltate daidirigenti

| eriteri @on cui siwalutana le
persone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la
diffusione delle informazionitrail -
personale

T3

(=]

0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z 26 4

Principali aree positive:
| dipendenti credono che il comportamento dei éimig sia coerente con gli obiettivi dichiar
(2,79) inoltre ritengono che la diffusione delléirmazioni sia buona (2,73).

ati

Principali aree critiche:
| dipendenti percepiscono una mancanza di equittnedo di valutazione del personale (2,13

si sentono esclusi dalle decisioni lavorative (2,18

20



Equita organizzativa

-
e
[n)]

L'organizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sonao
apprezzate (oon riconoscimenti
econamici, wisibilitdzaeciale,

1,73

Wengono offerte oppurtunitd di 2,51
aggiomamento e swiluppo -

prafessionale

Gliincentivi economici sona
distribuiti sullabase dell'efficacia -
delle prestazioni

—~
o
]

o

0.4 0.3 1.2 1.6 2 24 2.8 3.2 36 3

Principali aree positive:
| dipendenti credono che nell'ambiente lavorativane offerte opportunita di aggiornamento e
sviluppo professionale (2,51).

Principali aree critiche:
| dipendenti percepiscono una mancanza di riconoadii di merito e impegno sul lavoro (1,738),
inoltre non credono di poter avere la possibilitdad carriera anche perché gli incentivi non sono
distribuiti in base alle prestazioni. Questa ana&nota che nell’ente non si manifesta una doyuta
e pari equita organizzativa in quanto il valorelalehedia € molto basso (2) ma anche il valore
massimo (2,51) non raggiunge il livello di soddrstme generale, pari a 2,60.

21



Percezione di stress

7

b2

| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

287

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

3,23

Il lavare assorbe totalmente -

o
=
s
=1
[

12 1.6 2 24 2.8 3z 26 4

Principali aree positive:

| dipendenti credono che i compiti da svolgereigdhno una fatica non troppo eccessiva (2,74).

Principali aree critiche:
| dipendenti percepiscono un completo assorbimaatdavoro (3,23), tale da portare il livello

di

questo parametro ad un livello di criticita contaaslo gli altri valori presenti.
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Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilitd del lavoro -

Rigiditd di norme e procedure

0.4

Richiesta lavorativa

0.2

1.2

106

24

262

2.8

301

3z

3.25

26

Principali aree positive:

| dipendenti non sentono fatica fisica nel lavd2@b) e neanche un sovraccarico emotivo (2,64

).,

Principali aree critiche:

| dipendenti sono turbati dalla diretta respons@bitiel lavoro che svolgono (3,48) e que
provoca una fatica mentale notevole (3,25). Nelledian rientrano i valori del sovraccarico

lavoro e della rigidita di norme.

Sto
di
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Apertura alle innovazioni

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrantarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

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

ed utenti _ : : : : i

neresess - -
innowvative neidipendent _ . . . :

Sperimentare nuove forme di
organizzazione dellawaro

collaborazione conaltre : : : - -

(=]

0.4 02 12 1.6 2 24

2.8

3z

26

Principali aree positive:

| dipendenti accolgono molto volentieri le richiestei clienti ed utenti (3,08) e in buona pa

credono che I'organizzazione abbia acquisito nueerologie (2,74).

\ree

Principali aree critiche:

| dipendenti credono che I'organizzazione non iissar nuove professionalita (2,17) e che

sviluppi competenze innovative nei dipendenti (2,2dn i mezzi a sua disposizione come

collaborazione o la sperimentazione di nuove fodnavoro.

non
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Indicatori positivi

Soddisfazione perla propria
orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove
energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una
squadra

Vaogliadiandare al laware -
Sensazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condiziani
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria
tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle relazioni

personali costruite sul lawora i

Fiducia nelle capacita gestionali
e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualits
umane emorali della dirigenza
Parceziaone che il lawara
dell'organizzazione sia
apprezzato all'esterno

Condiione detroperss«co! . | |
walari dell'arganizzazione ; ; ; ; ; ; T

(=]

0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z 26

Principali aree positive:

| dipendenti hanno instaurato degli ottimi rappsdciali tra colleghi (3,21) e riescono a manter|
il giusto equilibrio tra lavoro e tempo libero (8)0 questi fattori aumentano la voglia di andar

lavoro dei dipendenti (3,01).

ere
e a

Principali aree critiche:

| dipendenti hanno scarsa fiducia (2,50) e proaoea soddisfazione per I'attuale organizzazi

e soprattutto credono che le condizioni negatitaéitnon potranno migliorare (2,34).

one
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Indicatori negativi

Ingofferenza nell'andare al
lawaro

Lisinteresse peril lawaro -

Desiderio di cambiare
lawarofambiente dilawan

Fettegolez=a -

Risentimento versa
l'arganizzazione

Aggressivitd e nenvosismao -

Senzazione di fare cose inutili -~

Senzazione di contare poco
nell'arganizzazions

Senzazione di non assera
walutato adeguatamente

Senzazione dilavorare
meczanicaments, senza
Lentezza nell'esecuzione dei
compiti

Foca chiarezza su 'cosa
bisogna fare e chilo dewe fare'

Mancanza diidee, assenzadi
inizizthea TR - -7

Principali aree positive:
| dipendenti percepiscono poca aggressivita e &w® nell’ambiente di lavoro (2,24); svolgo
il lavoro con velocita e soprattutto apportandtote idee ed iniziative (2,37).

2

(0]

Principali aree critiche:
| dipendenti hanno la forte sensazione di non essgalutati adeguatamente (3,21) e di contare
poco nell’'organizzazione (3,18) fattore che pottanaofferenza di andare a lavoro. Si verifica

poca chiarezza sui compiti da svolgere e chi li gevtare a termine (2,68).
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| LANALISI DELLE CRITICITA- settori |

Per rispettare la tutela dellanonimato, i propliofessionali che includono meno di 3 persone
(qualora presenti) non sono inclusi nella pressagtone.

Amministrazione

Supporto dei dirigenti

I dirigenti trattanc i dipendentiin
maniera equa

llcompotamento dei dirigenti &
coerente congli obiettivi -
dichiarati

I dirigenti desiderano essere
informati sui problemiele -
difficolta che siincontrana nel

I dirigenti cainvolgonai
dipendenti nelle decisioni che -
riguardano il loro lawora

2,0q

2,04

I dirigenti aiutano a lavorare nel

L 2,00
modo migliore

| cambiamenti gestionali e
organizzativisonocomunicati -
chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula
proposte esuggerimenti viene -
ascoltate daidirigenti

2,04

2,00

| griteri con cui si walutano le

; - 2,00
persone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la
diffusione delle informazionitrail -
personale

_I'\J
(]
h

(=]

0.4 02 12 1.6

)

24 2.8 3z 26 4

27



L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sonao
apprezzate (oon riconoscimenti
econamici, wisibilitdzaeciale,

Wengono offerte oppurtunitd di

aggiomamento e swiluppo -

prafessionale

Gliincentivi economici sona

distribuiti sullabase dell'efficacia -

delle prestazioni

| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

o

Il lavare assorbe totalmente -

[}

0.4

0.4

0.3

K=

Equita organizzativa

1.6

Percezione di stress

24

3.2

3.2

36

2.6

28



Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilitd del lavoro -

Rigiditd di norme e procedure

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze

di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i

problemi e gli errari del pas=sato

Accogliere lerichieste dei client

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

callabarazione con altre

Sperimentare nuowve forme di

orjanizzazione dellawara

0.4

Richiesta lavorativa

0.2

1.2

106

1,75

Apertura all'innovazione

24

2.4

274

2.8

28

3z

3.2

26

2.6

29



Indicatori positivi

Soddisfazione perla propria
orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove
energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una
squadra

Vaogliadiandare al laware -
Senzazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero S

Soddisfazione perle relazioni
personali costruite sul lawora

Condivisione delloperatoe dei
walari dell'arganizzazione

Fiducia nalle capacitd gestionali
e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd
umane emorali della dirigenza
Parceziaone che il lawara
dell'organizzazione sia -
apprezzato all'esterno

Indicatori negativi

Insofferenza nell'andare al
lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare
lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso
l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senzazione di contare poco
nell'organizzazione
Senzazione di non essere
walutato adeguatamente
Sensazione dilavorare
meccanicamente, senza
Lentezza nell'esecuzione dai
compiti

275

Poca chiarezza su 'cosa
bisegna fare e chile dewe fare'
Mancanza diidee, assenza di
iniziativa




Cantiere comunale

I dirigentitrattanc i dipendentiin
maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &
coerente congli obiettivi
dichiarati

I dirigenti desiderano essare
informati sui problemi e le
difficaltd che siincontrano nel
I'dirigenti coinvolgonaoi
dipendenti nelle decisioni che
riguardana il loro lawara

I dirigenti aiutano a lavorare nel
mado migliare

| cambiamenti gestionali &

organizzativisonocomunicati -

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula

proposte e suggerimenti viene -

ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutano le

parsone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la

diffusione delle informazionitrail -

personale

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sonao

apprezzate (con riconoscimenti

ecanomici, visibilitazociale,

Wengono offerte oppurtunitd di

aggiomamento e swiluppo -

prafessionale

Gliincentivi economici sona

distribuiti sullabase dell'efficacia -

delle prestazioni

Supporto dei dirigenti

o

0.4 0.3 1.2 1.6

Equita organizzativa

o

0.4 1] 1.2 1.6

-
h
(]

2
' ' l 154

1,64

2108
0

2

2,00

258

242

24 2.8

245

24 2.8

3.2

3z

36

26

31



una fatica eceessiva

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilita del lavors -

Rigiditd di norme e procedure -

Il lavare assorbe totalmente -

o
=
s

u] 0.4

Percezione di stress

Richiesta lavorativa

0g

12

1.6

1.67

| compiti da svolgere richiedono |

2.9

2.8 3z
275
274
283
3,08
2.8 3.2

26

2.6

32



Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze

di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i

problemi e gli errari del pas=sato

Accogliere lerichieste deiclient

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

collaborazione conaltre

Sperimentare nuove forme di

organizzazione dellawaro

Soddisfazione perla propria

orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuowva

energie perl'organizzazione

Senzazione difarparte di una

squadra

Vaogliadiandare al laware -

Sensazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condiziani
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle ralazioni

personali costruite sul lawore
Condivisione delloperatoe dei

walaori dell'organizzazione

Fiducia nelle capacitd gestionali

e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd

umane emoralidella dirigenza
Parcezione che il lawara

dell'organizzazione sia -

apprez=zato all'esterno

0.4

Apertura all'innovazione

02

Indicatori positivi

12

1.6

24

) H H H H H zlzﬁ

[}

1.2

1.6

h

2.8

FET

EEE

292

282

3z

217

3.2

26

2.6

364
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Insofferenza nell'andare al
lawaro

[Pesiderio di cambiare

lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso

l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senszazione dicontare poco

nell'organizzazione

Senzazione di non essere

walutato adeguataments

Sensazione dilavorare

mecczanicaments, senza

Lentezza nell'esecuzione dai

compiti

Poca chiarezza su'cosa

bisogna fare e chile dewe fare'

Mancanza diidee, assenza di

iniziativa

Direzione

I dirigenti trattanc i dipandentiin

maniera equa

Il campartaments dei dirigenti &

coerente con gli abiettivi -

dichiarati
| dirigenti desiderano eszare

informati sui problemiele -

difficoltd che si incontrane nel
I dirigenti coinvalgonai

dipendenti nelle decisioni che -

riguardana il lara lavar

I dirigenti aiutano a lavarare nel

mado migliare

lzambiamenti gestionali e

organizzativi sono comunicati -

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o farmula

proposte &suggerimenti wiene -

ascoltato daidirigenti

| criteri con cui =i valutana la

persone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la

diffusione delleinformazionitrail -

personale

0

0.4

Indicatori negativi

|

Disinteresse peril lawaro -

02 12 1.6 2

Supporto dei dirigenti

24

2.8

2B

3z

3.2

26

3.6

367

34



Equita organizzativa

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sono
apprezzate (econ riconoscimenti
economici, wisibilitdsaciale,

Vengona offerte oppurtunita di 2,33
aggiomamento & swiluppa -

prafessionale

zliincentivi economici sono o]
distribuiti sullabase dell'efficacia -

delle prestazioni

ko

(=]

Percezione di stress

| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

2,00

Il lavare assorbe totalmente -

[}

0.4 K= 1.2 1.6 2 2.4 28 3.2

0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z 26




Richiesta lavorativa

1,33
Fatica fisica -

satica mentale -

- . . 367
Sowrdcearico di lawvaro -

267

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilitd del lavoro -

o 3,00
Rigidita di norme e procedure -

Apertura all'innovazione

Acquisire nuovetecnologie -

igliorare i processi dilawvaro - 3,67

Confrantarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

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

3,00

3,005
ed utenti

Swiluppare competenze
innovative neidipendent

I
collaborazione con altre . ' ; ; - - -
organizzazione dellavara : - - - - ; .

36



Soddisfazione perla propria

orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove

energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una

squadra

Vaogliadiandare al laware -

Sensazione direalizzazione

personale attraverse il laworo
Fiducia chele condiziani

negative attualipotranno
Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle relazioni

personali costruite sul lawora

Condivisione delloperatoe dei

walari dell'arganizzazione

Fiducia nalle capacitd gestionali

e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd

umane emoralidella dirigenza
Parceziaone che il lawara

dell'organizzazione sia -

apprezzato all'esterno

Insofferenza nell'andare al

lawarn

Disinteresse peril lawaro -

Cresiderio di cambiare

lawarafambients dilavom

*ettegolez=n -

Rizentimento varso

l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senszazione dicontare poco

nell'organizzazione

Senzazione di non essere

walutato adeguatamente

Sensazione dilavorare

meccanicaments, senza

Lentezza nell'esecuzione dai

compiti

FPoca chiarezza su 'cosa

bisegna fare e chile dewe fare'

Mancanza diidee, assenza di

iniziativa

0.4

0.4

Indicatori positivi

02

Indicatori negativi

K=

12

1.2

1.6

1.6

24

2.4

2.8

28

3,00

2,00

3,00

3z

3.2

26

333

3,33

333

333

333

2.6

267
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Settore finanziario

Supporto dei dirigenti

I dirigenti trattanc i dipendantiin
maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &
coerente congli obiettivi -
dichiarati

I dirigenti desiderano essare
informati sui problemiele -
difficaltd che siincontrano nel
I'dirigenti coinvolgonaoi
dipendenti nelle decisioni che -
riguardana il loro lawara

270

I dirigenti aiutano a lavorare nel
mado migliare

| cambiamenti gestionali &
organizzativisonocomunicati -
chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula
proposte e suggerimenti viene -
ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutano le
parsone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la
diffusione delle informazionitrail -
personale

73

o

0.4 0.3 1.2 1.6 2 24 2.8

Equita organizzativa

-y
e
o

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le

iniziative personali sonao
apprezzate (con riconoscimenti

econamici, wisibilitdzaeciale,

1,46

Wengono offerte oppurtunitd di
aggiomamento e swiluppo -
prafessionale

2,20

Gliincentivi economici sona
distribuiti sullabase dell'efficacia -
delle prestazioni

1,80

o

0.4 1] 1.2 1.6 2 24 2.8




Percezione di stress

| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

1,80

-
=]
[=]

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

220

Il lavare assorbe totalmente -

o
=
s
=1
[

12 1.6 2 24 2.8 3z 26 4

Richiesta lavorativa

1,80
Fatica fisica -

3,80
satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

280

Sowracedrico emaotivo

. 3,40
Ziretta responsabilita del lavaro

o 3,60
Rigidita di norme e procedure -




Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

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

Accogliere lerichieste deiclient

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

collaborazione conaltre

Sperimentare nuove forme di

organizzazione dellawaro

Soddisfazione perla propria

orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove

energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una

squadra

Vaogliadiandare al laware -

Sensazione direalizzazione

personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni

negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle ralazioni

personali costruite sul lawore
Condivisione delloperatoe dei

walaori dell'organizzazione

Fiducia nelle capacitd gestionali

e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd

umane emoralidella dirigenza
Parcezione che il lawara

dell'organizzazione sia -

apprez=zato all'esterno

(=]

Apertura all'innovazione

2,80

3,00

3z

3.2

26

3,60

2.6

40



Indicatori negativi

Insofferenza nell'andare al
lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare
lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso
l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senzazione di contare poco
nell'organizzazione
Senzazione di non essere
walutato adeguataments
Sensazione dilavorare
mectanicaments, senza
Lentezza nell'esecuzione dai
compiti

2,60

Poca chiarezza su'cosa
bisogna fare e chile dewe fare'
Mancanza diidee, assenza di
iniziativa

Mensa

Supporto dei dirigenti

I dirigenti trattanc i dipendantiin
maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &
coerente congli obiettivi -

dichiarati

I dirigenti desiderano essare
informati sui problemiele -

difficaltd che siincontrano nel

I'dirigenti coinvolgonaoi
dipendenti nelle decisioni che -

riguardana il loro lawara

220

I dirigenti aiutano a lavorare nel
mado migliare

| cambiamenti gestionali &
organizzativisonocomunicati -
chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula
proposte e suggerimenti viene -
ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutana le
persone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la

personale

o
=
S
=1
w0

1.2 1.6 2 24 2.8 3z 26




Equita organizzativa

&

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sono
apprezzate (econ riconoscimenti
economici, wisibilitdsaciale,

1,00

Vengona offerte oppurtunita di
aggiomamento & swiluppa -
prafessionale

e
]
b

zliincentivi economici sono
distribuiti sullabase dell'efficacia -
delle prestazioni

3

(=]

0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z 26 4

Percezione di stress

4
S S

una fatica eceessiva

| compiti da svolgere richiedono |

un livello di stress eccessiva

Il lavare assorbe totalmente -

[}

0.4 K= 1.2 1.6 2 2.4 28 3.2 2.6 4

42



Richiesta lavorativa

Fatica fisica - 3,80
“atica mentale - 345
Sovraccarico di lavara - 3,60
Sowraccarico emotive - 320
diretta responsabilitd del lavoro - 3,80
Rigidita di norme e procedure - .60
a 0.4 0.8 12 1.6 2 2.4 2.8 3.2 3.6 4

Apertura all'innovazione

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrantarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

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

Accogliere lerichieste dei client

2,50
ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze
innovative neidipendent

Stabilire rapporti di
callabarazione con altre

Sperimentare nuowve forme di

. ] - 2,00
orjanizzazione dellawara




Indicatori positivi

Soddisfazione perla propria
orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove
energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una
squadra

Vaogliadiandare al laware -
Senzazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero 52'80

Soddisfazione perle relazioni
personali costruite sul lawora

Condivisione delloperatoe dei
walari dell'arganizzazione

Fiducia nalle capacitd gestionali
e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd
umane emorali della dirigenza
Parceziaone che il lawara
dell'organizzazione sia -
apprezzato all'esterno

Indicatori negativi

Insofferenza nell'andare al
lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare
lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso
l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senzazione di contare poco
nell'organizzazione
Senzazione di non essere
walutato adeguatamente
Sensazione dilavorare
meccanicamente, senza
Lentezza nell'esecuzione dai
compiti

Poca chiarezza su 'cosa
bisegna fare e chile dewe fare'
Mancanza diidee, assenza di
iniziativa




Polizia municipale

Supporto dei dirigenti

I dirigentitrattanc i dipendentiin _
maniera equa _
llzcompotamento dei dirigenti & :
coerente congli obiettivi -
dichiarati
I dirigenti desiderano essare
informati sui problemiele -
difficaltd che siincontrano nel
I'dirigenti coinvolgonaoi
dipendenti nelle decisioni che -
riguardana il loro lawara

250

240

I dirigenti aiutano a lavorare nel

moda migliore
| cambiamenti gestionali &

. 162

2,50

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o farmula

ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui si walutano le

parsone sono equi e trasparenti _

I dirigenti assicurano la

personale

o

0.4 0.3 1.2 1.6 2 24 2.8

Equita organizzativa

Lorganizzszione oftre etictiive RN '
possibilitd di carriera per tutti
L'impegno sul lavaro & le 175
niziative personalisono MMM '

apprezzate (con riconoscimenti
ecanomici, visibilitazociale,

aggiomamento e swiluppo -

prafessionale

Gliincentivi economici sona
distribuiti sullabase dell'efficacia -
delle prestazioni

-
oy
i)

o

0.4 1] 1.2 1.6 2 24 2.8

3.2

3z

3,28

36

26

45



Percezione di stress

| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

Il lavare assorbe totalmente -

o
=
s
=1
[

12 1.6 2 24 2.8 3z

Richiesta lavorativa

Fatica fisica -

3,25
satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

- . . 262
Sovraccarico emotiva -

Jiretta responzabilita del lavors -

o 2,01
Rigidita di norme e procedure -




Apertura all'innovazione

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

o s - T
di altre arganizzazioni

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

Accogliers lerichieste dei clienti
ed utenti

Introdurre nuove professionalita _ 57

H H H H 512
H H H H 514
213

Sviluppare competenze
innovative neidipendent

Stabilire rapporti di
callabarazione conaltre

P raanieeaone detiavers TN
organizzazione dellawaro

u] 0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z

Indicatori positivi

o B 1 P ” >
orjanizzazione . . . . . '
MO |
energie perl'organizzazione : g g g g

Senszazione difarparte di una
squadra

Vaogliadiandare al laware -

Senzazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni
. ) - 1.7
negative attuali potranno . . . . i i
Sensazione digiusto equilibrio
. - 2
tralavaoro & tempo libero - - - - - -

Soddisfazione perle ralazioni

personali costruite sul lawore

Condivisione delloperatoe dei
walaori dell'organizzazione

Fiducia nelle capaciti gestionali E : : : : :
I o getion N 7
e profeszionalidella dirigenza . ; ; ; ; ;
T ma dels drivensa - I - >
umane emaorali della dirigenza - - . . . . '

FPerceziane che il lawora

apprez=zato all'esterno




Insofferenza nell'andare al

lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare

lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso

l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senszazione dicontare poco

nell'organizzazione

Senzazione di non essere

walutato adeguataments

Sensazione dilavorare

mecczanicaments, senza

Lentezza nell'esecuzione dai

compiti

Poca chiarezza su'cosa

bisogna fare e chile dewe fare'

Mancanza diidee, assenza di

iniziativa

Servizi sociali

I dirigentitrattanc i dipendentiin

maniera equa

llcompotamento dei dirigenti &

coerente congli obiettivi -

dichiarati
I dirigenti desiderano essere

informati sui problemiele -

difficolta che siincontrana nel
I dirigenti cainvolgonai

dipendenti nelle decisioni che -

riguardano il loro lawora

I dirigenti aiutano a lavorare nel

modoe migliere

| cambiamenti gestionali e

organizzativisonocomunicati -

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula

proposte esuggerimenti viene -

ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutano le

persone sono equi e trasparenti

| dirigenti assicurano la

diffusione delle informazionitrail -

personale

0.4

0.4

Indicatori negativi

02

K=

12

1.6

Supporto dei dirigenti

2.4

2.8

28

3z

3.2

26

2.6

48



Equita organizzativa

1,25

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sono
apprezzate (econ riconoscimenti
economici, wisibilitdsaciale,

aggiomamento & swiluppa -

prafessionale

-
h
(]

zliincentivi economici sono
distribuiti sullabase dell'efficacia -
delle prestazioni

-
ch
(]

(=]

0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z 26 4

Percezione di stress

| compiti da svolgere richiedono |

una fatica eceessiva

| compiti da svolgere richiedono |

un livello di stress eccessiva

Il lavare assorbe totalmente -

1.2 1.6 2 2.4 28 3.2 2.6

o
e
T
=
i




Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilitd del lavoro -

Rigiditd di norme e procedure

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i

problemi e gli errari del pas=sato

Accogliere lerichieste dei client

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

callabarazione con altre

Sperimentare nuowve forme di

orjanizzazione dellawara

0.4

0.4

Richiesta lavorativa

0.2

K=

1.2

1.2

106

Apertura all'innovazione

1.6

24

2.4

2.8

28

3z

3,00

3,00

2,00

3.2

3.25

325

325

3.25

26

2.6

3,75

50



Indicatori positivi

Soddisfazione perla propria
orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove
energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una
squadra

Vaogliadiandare al laware -
Senzazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria
tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle relazioni

personali costruite sul lawora Creid

Condivisione delloperatoe dei
walari dell'arganizzazione

Fiducia nalle capacitd gestionali
e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd
umane emorali della dirigenza
Parceziaone che il lawara
dell'organizzazione sia -
apprezzato all'esterno

Indicatori negativi

Insofferenza nell'andare al
lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare
lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso
l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senzazione di contare poco
nell'organizzazione
Senzazione di non essere
walutato adeguatamente
Sensazione dilavorare
meccanicamente, senza
Lentezza nell'esecuzione dai
compiti

275

2,75

Poca chiarezza su 'cosa
bisegna fare e chile dewe fare'
Mancanza diidee, assenza di
iniziativa

3,00

2,00




Sviluppo economico e socio-culturale

I dirigentitrattanc i dipendentiin

maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &

coerente congli obiettivi -

dichiarati

I dirigenti desiderano essare
informati sui problemi e le
difficaltd che siincontrano nel
I'dirigenti coinvolgonaoi

dipendenti nelle decisioni che -

riguardana il loro lawara

I dirigenti aiutano a lavorare nel

moda migliore

| cambiamenti gestionali &

organizzativisonocomunicati -

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula
proposte esuggerimenti viene

ascoltate daidirigenti

| criteri con cui =i walutana le
parsone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la
diffusione delle informazionitra il
personale

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sonao

apprezzate (con riconoscimenti

ecanomici, visibilitazociale,

Wengono offerte oppurtunitd di

aggiomamento e swiluppo -

prafessionale

Gliincentivi economici sona

distribuiti sullabase dell'efficacia -

delle prestazioni

Supporto dei dirigenti

. 333
_ ' ' ' ' ' ~ EEs
. 3,33

u] 0,4 0.5 12 1.6 2 2.4 2.8 3.2 3.6
Equita organizzativa

333

o

0.4 1] 1.2 1.6 2 24 2.8 26

3,67

267

3,67

3,67

52



| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

Il lavare assorbe totalmente -

(=]

Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilita del lavors -

Rigiditd di norme e procedure -

0.4

Percezione di stress

Richiesta lavorativa

0g

12

s
g1}
-

1.6

2,00

ba
T
[N}

ba
T
[N}

2.4 2.8 3.2

26

333

333

2.6

367

a

i



Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze

di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i

problemi e gli errari del pas=sato

Accogliere lerichieste dei client

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

collaborazione conaltre

Sperimentare nuove forme di

organizzazione dellawaro

Soddisfazione perla propria
orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove

energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una

squadra

Vaogliadiandare al laware -

Sensazione direalizzazione

personale attraverse il laworo

Fiducia chele condiziani
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibrio
tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle ralazioni

personali costruite sul lawore
Condivisione delloperatoe dei

walaori dell'organizzazione

Fiducia nelle capacitd gestionali

e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd

umane emoralidella dirigenza
Parcezione che il lawara

dell'organizzazione sia -

apprez=zato all'esterno

Apertura all'innovazione

367
367
367
23.67
367
u] ) 0.g 12 1.6 2 2.4 2.8 2.2 2.5 4
Indicatori positivi
) : . . . . . . ——
367 |
[ 4
[ 4
q
) . . . . . . . .
- LA
367
23.67
367
4
367
u] 0,4 og 1.2 1,6 2 2.4 ] 3.2 2.6 4

54



Insofferenza nell'andare al

lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare

lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso

l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senszazione dicontare poco

nell'organizzazione

Senzazione di non essere

walutato adeguataments

Sensazione dilavorare

mecczanicaments, senza

Lentezza nell'esecuzione dai

compiti

Poca chiarezza su'cosa

-

bisogna fare e chile dewe fare'

Mancanza diidee, assenza di
iniziativa

Settore tecnico

I dirigenti trattanc i dipendantiin

maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &

coerente congli obiettivi -

dichiarati
I dirigenti desiderano essare

informati sui problemiele -

difficolta che siincontrana nel
I'dirigenti coinvolgonaoi

dipendenti nelle decisioni che -

riguardana il loro lawara

I dirigenti aiutano a lavorare nel

mado migliare

| cambiamenti gestionali &

organizzativisonocomunicati -

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula

proposte e suggerimenti viene -

ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutana le

persone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la

diffusione delle informazionitrail -

personale

Indicatori negativi

02

1]

12

1.2

1.6

Supporto dei dirigenti

1.6

24

24

2.8

2.8

3z

3z

26

26

55



Equita organizzativa

L'arganizzazione offre effattive _ s
possibilitd di carriera per tutti
L'impegno sul lavaro & le i1z
iniziative persanalisono — )

apprezzate (econ riconoscimenti
ecanomici, visibilitasociale,

Vengona offerte oppurtunita di 212
aggiomamento & swiluppa -

prafessionale

zliincentivi economici sono 175
distribuiti sullabase dell'efficacia -

delle prestazioni

(=]

0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z 26

Percezione di stress

2480

| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

212

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

362

Il lavare assorbe totalmente -

[}

0.4 K= 1.2 1.6 2 2.4 28 3.2 2.6




Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilitd del lavoro -

Rigiditd di norme e procedure

Acquisire nuovetecnologie

Confrontarsi con le esperienze

di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i

problemi e gli errari del pas=sato

Accogliere lerichieste dei client

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

callabarazione con altre

Sperimentare nuowve forme di

orjanizzazione dellawara

0.4

0.4

Richiesta lavorativa

0.2

K=

1.2

162

106

Apertura all'innovazione

wligliorare i processi dilawora -

2,80

24

2.4

2.8

28

3z

3.2

4

g

325

338

26

2.6

57



Indicatori positivi

Soddisfazione perla propria
orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove
energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una
squadra

Vaogliadiandare al laware -
Senzazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero S

Soddisfazione perle relazioni
personali costruite sul lawora

Condivisione delloperatoe dei
walari dell'arganizzazione

Fiducia nalle capacitd gestionali
e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd
umane emorali della dirigenza
Parceziaone che il lawara
dell'organizzazione sia -
apprezzato all'esterno

Indicatori negativi

Insofferenza nell'andare al
lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare
lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso

I'arganizzazione 325

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senzazione di contare poco
nell'organizzazione
Senzazione di non essere
walutato adeguatamente
Sensazione dilavorare
meccanicamente, senza
Lentezza nell'esecuzione dai
compiti

Poca chiarezza su 'cosa
bisegna fare e chile dewe fare'
Mancanza diidee, assenza di
iniziativa




| LANALISI DELLE CRITICITA'- categorie

B

I dirigenti trattanc i dipendantiin

maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &

coerente congli obiettivi -

dichiarati
I dirigenti desiderano essare

informati sui problemiele -

difficolta che siincontrana nel
I'dirigenti coinvolgonaoi

dipendenti nelle decisioni che -

riguardana il loro lawara

I dirigenti aiutano a lavorare nel

mado migliare

| cambiamenti gestionali &

organizzativisonocomunicati -

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula

proposte e suggerimenti viene -

ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutano le

parsone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la

diffusione delle informazionitrail -

personale

L'arganizzazione offre effattive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sono
apprezzate (econ riconoscimenti
economici, wisibilitdsaciale,

Vengona offerte oppurtunita di
aggiomamento & swiluppo
prafessionale

zliincentivi economici sono
distribuiti sullabase dell'efficacia
delle prestazioni

o

[}

0.4

0.4

Supporto dei dirigenti

0.3 1.2 1.6

b2

Equita organizzativa

K= 1.2 1.6

8]

2,00

2,00

2.4

28

3.2

3.2

36

2.6

59



Percezione di stress

2,00

| compiti da swolgere richiedono
una fatica eceessiva

M
o
-1

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessiva

Il lavore assorbe totalmente -

o
=
s
=1
[

1.2 1.6 2 24 2.8 3.2

Richiesta lavorativa

Fatica fisica - 2480
“atica mentale - 287
Sovraccarico di lavaro - 283
Sowracedrico emaotivo 225
Jiretta responzabilita del lavors -
Rigiditd di narme e procedure - 1,79
u] 0,4 0. 1.2 1,6 2 2.9 2.8 3.2

36

337

2.6

60



Apertura all'innovazione

Acquisire nuovetecnologie - 2,59

igliorare i processi dilawvaro - 257

Confrantarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

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

Asotiers eretiese G vient T - -
ed utenti _ : : :

Swiluppare competenze
innovative neidipendent

collaborazione conaltre : : - -
organizzazione dellawara : : - -

Indicatori positivi

Acquisire nuovetecnologie - 2,59

igliorare i processi dilawvaro - 257

Confrantarsi con le esperienze
di altre arganizzazioni

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

Asotiers eretiese G vient T - -
ed utenti _ : : :

Swiluppare competenze
innovative neidipendent

collaborazione conaltre . : - -
organizzazione dellavara : - - -




Insofferenza nell'andare al

lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare

lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso

l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senszazione dicontare poco

nell'organizzazione

Senzazione di non essere

walutato adeguataments

Sensazione dilavorare

mecczanicaments, senza

Lentezza nell'esecuzione dai

compiti

Poca chiarezza su'cosa

bisogna fare e chile dewe fare'

Mancanza diidee, assenza di

iniziativa

I dirigenti trattanc i dipendantiin

maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &

coerente congli obiettivi -

dichiarati
I dirigenti desiderano essare

informati sui problemiele -

difficolta che siincontrana nel
I'dirigenti coinvolgonaoi

dipendenti nelle decisioni che -

riguardana il loro lawara

I dirigenti aiutano a lavorare nel

mado migliare

| cambiamenti gestionali &

organizzativisonocomunicati -

chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula

proposte e suggerimenti viene -

ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutana le

persone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la

diffusione delle informazionitrail -

personale

0.4

0.4

Indicatori negativi

02

Supporto dei dirigenti

1]

12

1.2

1.6

1.6

24

2,80

283

2.8

3z

26

26

62



Equita organizzativa

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sono
apprezzate (econ riconoscimenti
economici, wisibilitdsaciale,

156

Vengona offerte oppurtunita di
aggiomamento & swiluppa -
prafessionale

b
[
i

zliincentivi economici sono 1,83
distribuiti sullabase dell'efficacia -

delle prestazioni

(=]

Percezione di stress

| compiti da svolgere richiedono |
una fatica eccessiva

2T
S L

un livello di stress eccessiva

Il lavare assorbe totalmente -

[}

0.4 K= 1.2 1.6 2 2.4 28 3.2

0.4 02 12 1.6 2 24 2.8 3z 26




Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilitd del lavoro -

Rigiditd di norme e procedure

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze

di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i

problemi e gli errari del pas=sato

Accogliere lerichieste dei client

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

callabarazione con altre

Sperimentare nuowve forme di

orjanizzazione dellawara

0.4

0.4

Richiesta lavorativa

0.2

K=

1.2

1.2

106

1.6

207

Apertura all'innovazione

24

2.4

263

2.8

28

3,0

3z

293

3.2

3,30

331

26

2.6

64



Soddisfazione perla propria

orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove

energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una

squadra

Vaogliadiandare al laware -

Sensazione direalizzazione

personale attraverse il laworo
Fiducia chele condiziani

negative attualipotranno
Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle relazioni

personali costruite sul lawora

Condivisione delloperatoe dei

walari dell'arganizzazione

Fiducia nalle capacitd gestionali

e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd

umane emoralidella dirigenza
Parceziaone che il lawara

dell'organizzazione sia -

apprezzato all'esterno

Insofferenza nell'andare al

lawarn

Disinteresse peril lawaro -

Cresiderio di cambiare

lawarafambients dilavom

*ettegolez=n -

Rizentimento varso

l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senszazione dicontare poco

nell'organizzazione

Senzazione di non essere

walutato adeguatamente
Sensazione dilavaorare
meccanicaments, senza
Lentezza nell'esecuzione dei
compiti

FPoca chiarezza su 'cosa

bisegna fare e chile dewe fare'

Mancanza diidee, assenza di
iniziativa

Indicatori positivi

Indicatori negativi
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I dirigentitrattanc i dipendentiin

maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &

coerente congli obiettivi -

dichiarati
I dirigenti desiderano essare

informati sui problemiele -

difficaltd che siincontrano nel
I'dirigenti coinvolgonaoi
dipendenti nelle decisioni che
riguardana il loro lawara

I dirigenti aiutano a lavorare nel
mado migliare

| cambiamenti gestionali &
organizzativisono comunicati
chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula

Supporto dei dirigenti

ascoltate daidirigenti

| criteri con cui =i walutana le
parsone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la
diffusione delle informazionitra il
personale

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personali sonao

o

apprezzate (con riconoscimenti

ecanomici, visibilitazociale,

Wengono offerte oppurtunitd di

aggiomamento e swiluppo -

prafessionale

Gliincentivi economici sona

distribuiti sullabase dell'efficacia -

delle prestazioni

o
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Percezione di stress

255

| compiti da swalgere richiedona
una fatica eccessiva

2,52

| compiti da swalgere richiedona
un livella di stress eccassiva

Il laworo assorbe totalmente
u] 0.4 0.8 1.2 1.6 2 2.9 28 3.2 3.5
Richiesta lavorativa
1,72
Fatica fisica -
3,493
satica mentale -
- . . 3,19
Sowrdcearico di lawvaro -
- . . 4,83
Sowracearico emotive -
5 3,564
Ziretta responsabilita del lavaro
S 210
Rigidita di norme e procedure -
u] 0,4 0.5 1.2 1,6 2 2.9 2.8 3.2 2.5
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Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze

di altre arganizzazioni

Riconoscere e affrontare i

problemi e gli errari del pas=sato

Accogliere lerichieste dei client

ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze

innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

collaborazione conaltre

Sperimentare nuove forme di

organizzazione dellawaro

Soddisfazione perla propria

orjanizzazione

Vogliadiimpegnare nuove

energie perl'organizzazione

Senszazione difarparte di una

squadra

Vaogliadiandare al laware -

Sensazione direalizzazione

personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni

negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria

tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle ralazioni

personali costruite sul lawore
Condivisione delloperatoe dei

walaori dell'organizzazione

Fiducia nelle capacitd gestionali

e professionalidella dirigenza

Apprezzamento delle qualitd

umane emoralidella dirigenza
Parcezione che il lawara

dell'organizzazione sia -

apprez=zato all'esterno

[}

0.4

0.4

Apertura all'innovazione

02

Indicatori positivi
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Indicatori negativi

Insofferenza nell'andare al
lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare
lawarofambients dilawan

*ettegolez=n -

Rizentimento varso
l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senzazione di contare poco
nell'organizzazione
Senzazione di non essere
walutato adeguataments
Sensazione dilavorare
mectanicaments, senza
Lentezza nell'esecuzione dai
compiti

2,00

2ar

Poca chiarezza su'cosa
bisogna fare e chile dewe fare'
Mancanza diidee, assenza di
iniziativa

Dirigenti

Supporto dei dirigenti

I dirigenti trattanc i dipendantiin
maniera equa

llzcompotamento dei dirigenti &
coerente congli obiettivi -

dichiarati

I dirigenti desiderano essare
informati sui problemiele -

difficaltd che siincontrano nel

I'dirigenti coinvolgonaoi
dipendenti nelle decisioni che -

riguardana il loro lawara

I dirigenti aiutano a lavorare nel
mado migliare

| cambiamenti gestionali &
organizzativisonocomunicati -
chiaramente atutto il personale
Chi avanza richieste o formula
proposte e suggerimenti viene -
ascoltate daidirigenti

| eriteri con cui sivalutana le
persone sono equi e trasparenti

I dirigenti assicurano la
diffusione delle informazionitrail -
personale




Equita organizzativa

L'arganizzazione offre effettive
possibilitd di carriera per tutti

L'impegno sul lavaro & le
iniziative personatisono _ [N

apprezzate (econ riconoscimenti
ecanomici, visibilitasociale,

Vengona offerte oppurtunita di
aggiomamento & swiluppa -
prafessionale

zliincentivi economici sono
distribuiti sullabase dell'efficacia -
delle prestazioni

(=]
)

0.4 02 12 1.6

Percezione di stress

2,00
| compiti da swolgere richiedono
una fatica eccessiva

2,00

| compiti da swolgere richiedono
un livello di stress eccessivo

Il lavare assorbe totalmente -
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3.25

240
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Richiesta lavorativa

Fatica fisica -

satica mentale -

Sowrdcearico di lawvaro -

2,80

Sowracedrico emaotivo

Jiretta responzabilitd del lavoro -

o 3,28
Rigidita di norme e procedure -

Apertura all'innovazione

Acquisire nuovetecnologie -

wligliorare i processi dilawora -

Confrontarsi con le esperienze

g | =43 3,75
di altre arganizzazioni

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

Accogliere lerichieste dei client
ed utenti

Introdurre nuowe professionalita -

Swiluppare competenze
innovative neidipendent

Stabilire rapporti di

. 3,75
callabarazione con altre

Sperimentare nuowve forme di
orjanizzazione dellawara
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Indicatori positivi

Soddisfazione perla propria
orjanizzazione
Vogliadiimpegnare nuove
energie perl'organizzazione
Senszazione difarparte di una

367
squadra

Vaogliadiandare al laware -
Senzazione direalizzazione
personale attraverse il laworo

Fiducia chele condizioni
negative attualipotranno

Sensazione digiusto equilibria
tralavaoro & tempo libero

Soddisfazione perle relazioni
personali costruite sul lawora

Condivisione dell'operatoe dei E E E E E E E E
. . . - 367
walari dell'arganizzazione

Fiducia nalle capacitd gestionali : : : : : : : : 233
e professionalidella dirigenza !

Apprezzamento delle qualitd : ; ; ; ; ; ; ; 333
umane emorali della dirigenza !
Parceziaone che il lawara i i i i i i i i
dell'organizzazione sia - a0
apprezzato all'esterno : : : : : : : :

Indicatori negativi

Insofferenza nell'andare al
lawaro

Disinteresse peril lawaro -

[Pesiderio di cambiare
lavarafambiente dilavamn
*ettegolez=n - 2,24

Rizentimento varso
l'arganizzazione

Agaressivitd e nervasismao -

Sensazione di fare cose inuotili -

Senzazione di contare poco
nell'organizzazione
Senzazione di non essere
walutato adeguatamente
Sensazione dilavorare
meccanicamente, senza
Lentezza nell'esecuzione dai
compiti

Poca chiarezza su 'cosa
bisegna fare e chile dewe fare'
Mancanza diidee, assenza di
iniziativa




PARTE TERZA

CONFRONTI E CONCLUSIONI

CONFRONTO CON ALTRI COMUNI (PER IL 2009 E IL 2010) E CON IL

PRECEDENTE QUESTIONARIO DEL 2003

Supperto deidirigenti
Zollaborazione tracolleghi - . . .
Equts organtzat - -
Zfficienza Organizzativa - E E E
Sestione dellaConflittualit - . . .
Perszione e [ - 2
ichiesta lavarativa

Comfortambientale -

Sicurezza lavorativa -

Soddistaziene

Disturbi psicofisici -
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Profilo generale nazionale — 2009
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Zfficienza Organizzativa -
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Comfortambientale
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Soddisfazione

Disturbi psicofisici -

1.8 24
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28 32 35 4

Profilo géteemazionéle —2010

Il confronto con i profili generali nazionali demotina forte tendenza all’'unitarieta dei risultati,
anche se in anni diversi, denotando una tendefezardlcita di lunga durata.
Il livello del valore medio & pressoché similargueello rilevato per il nostro Comune; la soglia di
soddisfazione media e infatti di 2.60, valore raggp esattamente dall’indagine nel Comune di
Borgo San Lorenzo, solo lievemente piu bassa tsetuella nazionale, che nell’anno 2009 era di
2.66 e nelllanno 2010 é di 2.64rénge di variazione € comunque molto ristretto.
Esaminando le singole dimensioni dei grafici sianobme il valore del supporto dei dirigenti del
nostro ente risulti I'unico sotto la media, nonostaessa sia inferiore. Il valore pari a 2,48 palas

presenza di criticita, che non é riscontrata naiheensioni nazionali, pari a 2,67 nellanno 2009 e

2,69 nell’anno 2010.

Altra dimensione critica per il comune e la dimens dell’equita organizzativa. Tale dato in ogni
analisi, filtrata sia per settore che per categorglta negativo, manifestando cosi un malessere
presente nell’ambito nazionale. Il valore € negatwnche nelle dimensioni nazionali, ma quello
rilevato a Borgo (1,99) lo e ben di piu: infatti ambito nazionale & pari a 2,23 nell’'anno 2009 e

2,26 nell’anno 2010.

Il livello della percezione dello stress e dellghiesta lavorativa per i dipendenti del nostro coenu
rientrano nella media nazionale, anch’essa nettemeatto la soddisfazione. Il valore della
percezione dello stress & appena piu alto nel cenduBorgo San Lorenzo (2,16) mostrando una
situazione leggermente migliore rispetto a quedlaionale, pari a 2,12. Al contrario la dimensione
della richiesta lavorativa é piu bassa nel ComunBodgo, con un valore pari a 2.06, inferiore a
guello nazionale, pari a 2,10 nell’anno 2009 e 2@0anno 2010.
Per quanto riguarda gli aspetti positivi analizza¢l comune, si nota una maggiore unita tra
dipendenti in quanto le dimensioni della collabavag tra colleghi e della gestione della
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conflittualitd sono piu alte di quelle del profilgenerale nazionale. Tale fenomeno e forse
accreditabile al ridotto ricambio del personaleg bla portato ad instaurare rapporti lavoratividoli

e duraturi all'interno dell’ente. Il valore dellaliaborazione tra colleghi (3,24) € quello che si
avvicina di piu alla media nazionale, pari a 3,21 2010, mentre il valore della dimensione della
gestione della conflittualita (2,99) € maggiorgeto al dato nazionale, pari a 2,65 nel 2009 8 2,7
nel 2010.

Raffrontando tali risultati con il questionario &qtosto al comune di Borgo San Lorenzo nell’'anno
2003 si puo notare gia ad una prima analisi cimeihero dei dipendenti partecipanti € aumentato,
benché il personale dipendente dell’ente si siattad nel 2003 furono 88 i questionari compilati e
in quello corrente 101. Nel 2003 l'ambiente laviv@t aveva fasce d'eta piu equilibrate,
manifestando meno il livello di anzianita dell’enteel 2003 i lavoratori fino a 34 anni furono 8,
adesso 1 dipendente solo, da 35 a 44 anni furoramld®so 11 e i lavoratori da 45 a 60 furono 38 e
adesso 65. A conferma di cio vediamo nel graficdimeensioni della conflittualita e delle relazioni
interpersonali che risultano piu basse nella situezlavorativa del 2003 rispetto al confronto don
2010, in cui sono pari a 2,99 e 3,24.

Profilo generale Comune Borgo S: Lorenzo - 2003

comfort

obiettivi
valorizzazione
ascolto
informazioni
conflittualita
relazioni interperso
operativita

equita

stress

utilita

caratt compiti
apertura all'innovaz
sicurezza

disturbi psicofisici
indicatori negativi
indicatori positivi

15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35

Nel grafico del profilo generale dell’anno 2003dno inserite dimensioni che non sono presenti in
guello del 2010, anche se possono essere recugargtdarmente nel profilo generale dell'analisi
delle criticita.

Il confronto e facilitato dall’'uguaglianza della dia in entrambi i grafici, infatti essa e rimasia d
2,60 rivelando una situazione lavorativa che persis/ariata nel tempo.

Esaminando le singole dimensioni del grafico deD3®Gi vede come il valore dell’equita
organizzativa sia il piu basso, pari a 2,10. Tamre ha subito un lieve peggioramento nel grafico
generale dell’'anno corrente in quanto € pari a.1(@8esto valore negativo compare nei grafici del
2010 in tutte le analisi, filtrate sia per categacthe per settore, mostrando un malessere generale
persistente dell’ambiente lavorativo.

Altra dimensione critica per I'ente, esaminatorsgh 2003 sia nel 2010, sono le criticita dello sfre

e della richiesta lavorativa. Tali dimensioni noone mai positive, risultano sempre presenti
nell'ente e soprattutto non hanno avuto un mighweato. Infatti la percezione di stress era minore
nel 2003, pari a 2,30 mentre all’anno corrente 2 46; la richiesta lavorativa era di 2,20 menggE n
2010 e calata a 2,06.

In ultima analisi prendiamo in considerazione lmesione dell'apertura all'innovazione. L'ente
esaminato nella percezione dei dipendenti nontaigalin passato aperto all'innovazione (2,50) in
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guanto non si presentavano occasioni di confroatoattre organizzazioni, non venivano introdotte
nuove professionalita, ma soprattutto non venivawluppate nel dipendente competenze
innovative; simili motivazioni sono state riportad@che nel 2010 e non modificano dunque la
valutazione (migliorano solo dello 0,01).

In conclusione si constata che il benessere orgativo dell’'ente non presenta nel 2010 sostanzial
cambiamenti rispetto al 2003 né in positivo né égativo, tranne il miglioramento delle relazioni
interpersonali tra dipendenti.
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