Kit del Benessere Organizzativo


Parte III
Cambiamenti in Cantiere
1. Gli esiti dell'indagine
1.1. Analisi generale
La lettura dei dati nel profilo generale rivela una media inferiore alla media generale delle altre amministrazioni segnalate dal Programma Cantieri (Regione Veneto, Università di Catania, ASL della Provincia di Pavia) dove il valore medio è più o meno pari a 2.5 contro il valore medio della nostra Amministrazione pari a 2.16. 

I punti di forza emersi dal profilo generale sono: Utilità del Lavoro (2.5), Caratteristiche dei Compiti (2.4), Ascolto e Qualità Relazioni
 (2.3). Le criticità rilevate, invece, sono: Equità (1.8), Valorizzazione (1.8), Innovazione
 (1.9), Comfort e Sicurezza (2.0). Dal confronto con i dati ottenuti da altre Amministrazioni si rileva che i punti di forza e i punti di debolezza sono gli stessi.
1.1.a) Positività:
- Utilità del Lavoro e Caratteristiche dei Compiti
Dall'analisi del grafico relativo all'Utilità del Lavoro e Caratteristiche dei Compiti risulta che i dipendenti percepiscono il proprio contributo lavorativo come rilevante; sono generalmente disponibili ad andare incontro alle esigenze dell'Amministrazione; tutti si impegnano per raggiungere gli obiettivi prefissati.

- Ascolto e Qualità Relazioni
L'analisi relativa all'Ascolto e alla Qualità delle Relazioni mette in evidenza un buon livello di comunicazione e collaborazione tra i dipendenti appartenenti allo stesso settore lavorativo. Presentano, invece, delle criticità la Qualità delle Relazioni e l'Ascolto tra gli impiegati e i dirigenti e tra i gruppi di lavoro appartenenti ad altri settori.

La capacità di acquisire le informazioni di proprio interesse e garantire una sufficiente scorrevolezza operativa è il frutto di capacità individuali e buon lavoro di squadra piuttosto che di un clima culturale di circolazione delle informazioni e di fluide relazioni con i dirigenti e con gli altri gruppi di lavoro.

1.1.b) Criticità:
- Equità e Valorizzazione
L'analisi dell'area Equità mette in evidenza un sistema di distribuzione di incentivi poco premiante, criteri di valutazione poco chiari e trasparenti. Per la Valorizzazione si evidenzia uno scarso riconoscimento del merito e una valutazione negativa sull'opportunità di far emergere le proprie qualità nel lavoro. Ancora una valutazione negativa per le opportunità di aggiornamento professionale.

- Innovazione 
Dall'analisi dell'area specifica Innovazione, la disponibilità ad accogliere le richieste dell'utenza risulta un punto di forza ma si riscontra una notevole carenza, da parte dell'Amministrazione, nell'ampliare la strumentazione tecnologica, nello sviluppare competenze innovative e nello sperimentare nuove forme di organizzazione del lavoro.

· Comfort e Sicurezza
Dall'analisi del grafico generale riguardo al Comfort, risulta negativo l'aspetto gradevolezza ambienti, arredi e spazio disponibile per persona; per la Sicurezza si riscontra, da parte dell'Amministrazione, una scarsa attenzione al benessere delle persone nei luoghi di lavoro.

2. Analisi per Sede
Dopo una prima lettura generale dei dati, si è riscontrata la necessità di un'analisi comparata tra le medie delle singole sedi coinvolte nel progetto d'indagine. In seguito ad un'attenta valutazione, si sono evidenziate alcune differenze che, da un lato dimostrano la peculiarità e la complessità di ciascuna realtà lavorativa, e dall'altro lato permettono una più attenta analisi dei problemi emersi.
La sede di Avellino ha una struttura più nuova e, quindi, i valori Comfort e Sicurezza sono percepiti molto positivamente rispetto a quelli della sede di Salerno, strutturalmente più carente; invece, nell'ambito delle criticità si evidenziano dei punti di debolezza che sono completamente assenti presso la sede di Salerno, quali la Circolazione Informazioni e Chiarezza Obiettivi. 

Le sedi di Padula, Atripalda e Montella risultano, invece, meno fornite di strumentazione tecnologica, per cui il fattore Innovazione viene percepito come una forte criticità rispetto alle sedi di Avellino e Salerno. Va segnalato, tuttavia, che il fattore Innovazione, inteso come predisposizione all'accoglienza dell'utenza esterna, registra una media discretamente positiva presso le medesime. 

Un fattore comune a tutte le sedi è la Qualità Relazioni. L’andamento di questa leva, infatti, è condiviso in eguale misura dalle sedi centrali (Salerno ed Avellino) e dalle sedi periferiche (Padula, Atripalda e Montella). In particolare, risulta un chiaro punto di forza la comunicazione interna tra gli impiegati appartenenti allo stesso gruppo di lavoro. La situazione si ribalta completamente laddove si procede ad un’analisi del fattore Qualità delle Relazioni, inteso come rapporti tra gli impiegati e la dirigenza e tra gli impiegati appartenenti ad aree professionali diverse. In quest’ultimo caso i dati emersi sono al di sotto della Media Relativa
, delineando, dunque, delle forti criticità. Infine, nell'ambito delle positività, le sedi periferiche registrano un discreto livello di partecipazione ed entusiasmo per l'espletamento del proprio lavoro. 

3. Cosa propongono le persone
I risultati dell'indagine vengono confermati dai suggerimenti segnalati dal personale. Le priorità rilevate riguardano: la valorizzazione del personale 13%, la confortevolezza dell'ambiente di lavoro13%; la formazione e aggiornamento del personale 10%; la chiarezza degli obiettivi e dei compiti 9%. 
4. Azioni d'intervento
Come si può desumere dalle tabelle allegate, le criticità rilevate appartengono a due distinte famiglie d'affinità come segue:
1)Valorizzazione = Aspetto Organizzativo

2) Innovazione = Aspetto Organizzativo

3) Equità = Aspetto Relazionale

A tal proposito, le linee d'azione prioritarie che sono state ipotizzate, tenendo conto della grave crisi economica che purtroppo continua ad investire l'Italia e quindi la Pubblica Amministrazione, sono state distinte per tipologia della famiglia d'affinità.

Nell'ambito degli Aspetti Organizzativi le misure d'intervento sono:

1)Valorizzazione:

a) affidare ruoli ricchi di responsabilità (nuovo organigramma della Soprintendenza) per favorire la nascita di una cultura che generi autostima e, di conseguenza, impegno, fiducia, vitalità;

b) promuovere un sistema premiante, tenendo in considerazione le reali esigenze dei dipendenti dell’Amministrazione affinché possa agire come valido strumento di motivazione e di crescita personale.
2) Innovazione:

a) configurare una nuova modalità di pianificazione, gestione, controllo e valutazione in modo tale che, definiti gli obiettivi che l’Amministrazione intende perseguire nel medio periodo, i dipendenti possano avere una visione chiara di ciò che si impegnano a costruire;

b) promuovere un'Amministrazione per processi che, in opposizione ad un’organizzazione per funzioni, cioè strutturata secondo il tradizionale modello della verticalizzazione del lavoro, risulti più autonoma e flessibile grazie ad una distribuzione moderna del lavoro di tipo orizzontale.
Nell'ambito degli Aspetti Relazionali le misure d'intervento sono:

3) Equità:
a) lavorare in team poiché la costituzione di gruppi di lavoro, se ben gestita e organizzata, si rivela nella maggior parte dei casi uno strumento molto efficace per la socializzazione del know how e la condivisione delle esperienze, finalizzate al conseguimento di obiettivi di particolare rilievo per l’Amministrazione;

 b) promuovere l’ascolto e la comunicazione interpersonale (dirigenti-impiegati, impiegato-impiegato) per consentire la capitalizzazione delle competenze e delle esperienze, affinché quest’ ultime non rimangano un patrimonio individuale ma vengano messe il più possibile in circolo. A tal proposito si propongono degli incontri così predisposti:
1) nell’ambito dello stesso team di lavoro si prevede un breve incontro settimanale (30 minuti circa) tra gli impiegati e il funzionario;

2) nell’ambito delle varie aree professionali si prevede un incontro mensile (60 minuti circa) tra i referenti dei team di lavoro;

3) nell’ambito delle relazioni con la dirigenza si prevedono due tipologie di incontri, entrambi brevi e con scadenza mensile: 

· Dirigente – referente del team di lavoro
· Dirigente - impiegato

L’adozione dei suddetti interventi evita che le persone esprimano il loro potenziale cognitivo e creativo fuori dell’Amministrazione favorendo, di conseguenza, lo sviluppo di una cultura che tende non a “gestire” le persone bensì a “valorizzarle”.

� In questo caso l’area Qualità Relazioni risulta contemporaneamente per la nostra Amministrazione un punto di debolezza e un punto di forza a seconda dell’aspetto specifico a cui essa fa riferimento, così come si potrà constatare dalla lettura dell’analisi per sede.


� Anche per quanto riguarda l’area Innovazione si verifica una situazione analoga a quella descritta nella nota precedente. Pertanto, è necessario tenere in considerazione l’aspetto specifico a cui l’area in questione fa riferimento. 


� Come è stato già specificato nella parte II, per Media Relativa si intende il valore numerico del profilo generale calcolato sulla base dei valori di riferimento di 15 items.
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