


Introduzione	  

!   Perché	  l’analisi	  
– valutazione	  rischio	  stress	  lavoro	  correlato	  
–  indagine	  sulla	  reputazione	  dell’Ateneo	  
– percezione	  del	  cambiamento	  

	  

!   Inizio	  lavori:	  maggio	  2011	  

!   Periodo	  di	  somministrazione:	  o>obre	  2012	  

!   Report:	  marzo	  2013	  
	  
	  

	  



Introduzione	  
COMPONENTI	  GRUPPO	  DI	  LAVORO	  

Area	  Ges5one	  sistemi,	  
ambiente	  e	  sicurezza	  
	  

Do@.	  Davide	  Barbieri	  
(coordinatore)	  

Area	  Comunicazione	  e	  relazioni	  
esterne	  

Do>.ssa	  Grazia	  Bru>ocao	  

Area	  Risorse	  umane	  e	  
organizzazione	  
Servizio	  Relazioni	  Sindacali	  

Do>.ssa	  Emma	  Varasio	  	  
	  
Patrizia	  Marazza	  

Ileana	  Pomici,	  Samantha	  Bisio,	  	  
Alessandra	  Di	  Malta	  
	  

Area	  Sistemi	  InformaLvi	   Ing.	  Flavio	  Ferlini	   Patrizia	  D’Ercole	  ,	  	  Federica	  SeN,	  
Tiziana	  Ciaba>oni	  

DiparLmento	  di	  Scienze	  del	  
sistema	  nervoso	  e	  del	  
comportamento	  

Prof.	  Piergiorgio	  Argentero	   Ilaria	  SeN	  

DiparLmento	  di	  Scienze	  
poliLche	  e	  sociali	  

Prof.	  Simone	  Gerzeli	  

R.S.U.	   Luigi	  De	  Leonardis	  

Validazione	  del	  quesLonario	  da	  parte	  della	  Direzione	  generale	  e	  del	  CUG	  –	  Comitato	  unico	  di	  
garanzia	  



FATTORI	  DI	  	  
CARATTERE	  PSICOLOGICO	  

riguardano	  le	  percezioni	  degli	  
individui	  rispe>o	  all’ambiente	  

nel	  quale	  lavorano	  

FATTORI	  DI	  	  
CARATTERE	  ORGANIZZATIVO	  

riguardano	  stru>ure,	  ruoli,	  
procedure,	  norme,	  gesLone,	  

sviluppo,	  equità	  

Il	  clima	  organizzaLvo	  è	  un	  costru>o	  mulLdimensionale	  che	  comprende:	  	  

La	  misurazione	  del	  clima	  è	  una	  fotografia	  dello	  stato	  di	  un’organizzazione	  che	  ritrae	  le	  

percezioni	  riguardanL	  la	  stru>ura,	  i	  fa>ori	  organizzaLvi,	  le	  relazioni,	  il	  livello	  di	  

soddisfazione	  dei	  membri,	  e	  quindi	  la	  percezione	  dell’organizzazione	  nel	  suo	  

complesso	  

Premessa	  



Misurare	  quan5ta5vamente	  il	  clima	  organizza5vo	  percepito	  all’interno	  dell’Ateneo,	  

rela5vamente	  a	  specifiche	  aree	  di	  indagine,	  per	  poter	  iden5ficare	  opportune	  misure	  di	  

miglioramento	  del	  funzionamento	  e	  del	  benessere	  organizza5vo	  

•  Valorizzare	  le	  persone	  
•  Migliorare	  i	  rapporL	  tra	  il	  personale	  
•  Accrescere	  il	  senso	  di	  appartenenza	  e	  di	  soddisfazione	  	  
•  Diffondere	  la	  cultura	  della	  partecipazione,	  quale	  presupposto	  dell’orientamento	  ai	  risultaL	  e	  al	  
cambiamento	  

•  Realizzare	  efficaci	  sistemi	  di	  comunicazione	  interna	  
•  Migliorare	  l’azione	  formaLva	  
•  Realizzare	  intervenL	  miraL	  

L’intervento	  di	  analisi	  del	  clima	  si	  è	  posto	  il	  seguente	  obieNvo	  principale:	  

POSSIBILI	  UTILIZZI	  GESTIONALI	  

ObieNvi	  



LAVORO 
IN SE’ 

LAVORO DI 
GRUPPO 

ORGANIZ-
ZAZIONE LEADERSHIP 

4. TEAM 
5. APERTURA AL CAMBIAMENTO 

8. CHIAREZZA DEL RUOLO 
9. COMUNICAZIONE 
10. EFFETTI DEL CAMBIAMENTO 

6. LEADERSHIP 
7. SISTEMA DI SVILUPPO 

1. COINVOLGIMENTO 
2. AUTONOMIA 
3. EQUILIBRIO CASA-LAVORO 

Il	  modello	  di	  clima	  organizzaLvo	  



1	  COINVOLGIMENTO	  	  
Insieme	  delle	  percezioni	  e	  dei	  vissu1	  rela1vi	  
all’inves1mento	  energe1co	  ed	  emozionale	  del	  singolo	  
nel	  lavoro	  e	  nei	  confron1	  dell’organizzazione	  
2	  AUTONOMIA	  	  
Percezioni	  riguardo	  al	  proprio	  campo	  di	  intervento	  e	  
alla	  possibilità	  di	  organizzare	  il	  proprio	  lavoro	  
decidendo	  tempi	  e	  modalità	  opera1ve,	  assumendo	  la	  
responsabilità	  delle	  proprie	  decisioni	  
3	  EQUILIBRIO	  CASA-‐LAVORO	  	  
Insieme	  delle	  percezioni	  riguardan1	  	  i	  possibili	  effe<	  
della	  vita	  lavora1va	  sulla	  vita	  non	  lavora1va	  e	  
viceversa	  	  
4	  TEAM	  	  
Insieme	  dei	  comportamen1	  che	  indicano	  disponibilità	  
da	  parte	  dei	  membri	  del	  gruppo	  a	  collaborare,	  a	  
fornire	  informazioni,	  supporto	  e	  know-‐how	  
5	  APERTURA	  AL	  CAMBIAMENTO	  	  
Percezioni	  rela1ve	  alla	  velocità	  con	  cui	  si	  declinano	  le	  
scelte	  operate	  e	  alla	  possibilità	  delle	  persone	  di	  
proporre	  idee	  originali,	  personali	  e	  migliora1ve	  
	  
	  
	  

6	  LEADERSHIP	  	  
Percezioni	  rela1ve	  allo	  s1le	  di	  direzione	  dei	  superiori	  
(supervisione,	  controllo	  operato	  dei	  collaboratori	  e	  
capacità	  di	  rendere	  partecipi	  alle	  decisioni	  della	  
struBura)	  	  
7	  SISTEMA	  DI	  SVILUPPO	  	  
Modalità	  con	  cui	  viene	  u1lizzato	  il	  sistema	  
incen1vante	  e	  di	  sviluppo	  delle	  persone	  
8	  CHIAREZZA	  DEL	  RUOLO	  	  
Percezioni	  rela1ve	  alla	  misura	  in	  cui	  le	  persone	  
conoscono	  i	  contenu1	  del	  loro	  ruolo	  e	  le	  aBese	  
dell’organizzazione	  nei	  loro	  confron1	  
9	  COMUNICAZIONE	  	  
Diffusione	  dell’informazione,	  sia	  verso	  l’alto	  sia	  
verso	  il	  basso;	  chiarezza,	  u1lità	  e	  presenza	  di	  
eventuali	  ostacoli	  organizza1vi	  
10	  EFFETTI	  DEL	  CAMBIAMENTO	  	  
Effe<	  percepi1	  del	  cambiamento	  in	  aBo	  nell’Ateneo	  
su	  diversi	  aspe<	  dell’a<vità	  lavora1va	  
	  

Definizioni	  



	  
•  QuesLonario	  somministrato	  via	  web	  
•  10	  scale	  
•  62	  item	  	  
•  Scale	  di	  risposta	  a	  4	  punL	  

	   	  in	  disaccordo	  
	   	  parzialmente	  in	  disaccordo	  
	   	  parzialmente	  d’accordo	  
	   	  d’accordo)	  

•  1	  scheda	  anagrafico-‐professionale	  
	  

Lo	  strumento	  



Campione	  
	  
Categorie	  conta@ate	  
	  
!   Personale	  tecnico	  amministra5vo:	  PTA	  a	  tempo	  

indeterminato,	  determinato	  e	  CEL	  
!   Personale	  docente:	  professori	  ordinari,	  associaL,	  

ricercatori	  universitari,	  ricercatori	  a	  tempo	  determinato,	  
professori	  a	  contra>o,	  professori	  straordinari	  a	  tempo	  
determinato	  

popolazione	   campione	   tasso	  
risposta	  

docen5	   1072	  	  	  	   266	   24,8%	  
PTA	   B	   132	   53	   40,2%	  

C	   434	   241	   55,5%	  
D/CEL	   318	   188	   59,1%	  
EP/dirigen5	   64	   47	   73,4%	  
generale	  PTA	   948	   529	   55,8%	  

generale	   2020	   795	   39,4%	  



Campione	  

0%	  

10%	  

20%	  

30%	  

40%	  
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60%	  

70%	  

80%	  

90%	  

100%	  

DocenL	   PTA	   Totale	  

25%	  

56%	  
39%	  

75%	  

44%	  
61%	  

campione	   non	  rispondenL	  



RisultaL	  

!   Per	  i	  docenL	  valori	  medi	  più	  elevaL	  del	  PTA	  
!   In	  parLcolare	  docenL	  valori	  molto	  più	  alL	  su	  autonomia	  e	  

coinvolgimento	  à	  cara>erisLche	  dell’aNvità	  lavoraLva	  
!   4	  scale	  analizzate	  in	  de>aglio:	  Team,	  Autonomia,	  Comunicazione	  e	  

Cambiamento	  

	  

1,00	   1,50	   2,00	   2,50	   3,00	   3,50	   4,00	  

TEAM	  

LEADERSHIP	  

COINVOLGIMENTO	  

EQUILIBRIO	  CASA-‐LAVORO	  

AUTONOMIA	  

APERTURA	  AL	  CAMBIAMENTO	  

CHIAREZZA	  DEL	  RUOLO	  

SISTEMA	  DI	  SVILUPPO	  

COMUNICAZIONE	  

EFFETTI	  DEL	  CAMBIAMENTO	  

Valori	  medi	  -‐	  PTA	  e	  Docen5	  

PTA	  

DOCENTI	  



Scala	  TEAM	  

1,00	   1,50	   2,00	   2,50	   3,00	   3,50	   4,00	  

DOCENTI	  
PTA	  

MASCHIO	  
FEMMINA	  

FINO	  AI	  55	  ANNI	  
OLTRE	  I	  55	  ANNI	  

TEMPO	  INDETERMINATO	  
TEMPO	  DETERMINATO	  

PTA	  CAT.	  B	  
PTA	  CAT.	  C	  	  
PTA	  CAT.	  D	  

PTA	  CAT.	  EP	  /	  DIRIGENTI	  
DOC.	  3a	  FASCIA	  

DOC.	  1a	  e	  2a	  FASCIA	  

AMMINISTRATIVA	  
TECNICA	  /	  SOCIO	  SANITARIA	  

BIBLIOTECHE	  
SERVIZI	  GENERALI	  

AMMINISTRAZIONE	  CENTRALE	  
STRUTT.	  TECN.	  SCIENT.	  
STRUTT.	  UMANISTICA	  
STRUTT.	  SANITARIA	  
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Valori	  medi	  
eleva5	  per	  

Dirigen5	  ed	  EP	  
à	  IntervenL	  di	  
formazione	  
manageriale	  

rivolL	  a	  DirigenL,	  
capiservizio	  e	  
segretari	  

amministraLvil	  



Scala	  TEAM	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  Percezione	  di	  buona	  collaborazione	  all’interno	  della	  stessa	  stru@ura	  
	  
	  
	  
	  
	  
	  
	  
MA	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  Percezione	  di	  scarsa	  collaborazione	  tra	  stru@ure	  diverse	  
	  
	  
	  
	  
	  	  	  	  

ITEM	  N.	  32	  –	  Nel	  mio	  gruppo	  di	  lavoro	  tu<	  i	  pun1	  di	  vista	  
vengono	  presi	  in	  considerazione	  e	  valuta1	  

ACCORDO	  
78%	  PTA	  
70%	  docenL	  

ACCORDO	  
63%	  PTA	  
67%	  docenL	  

ACCORDO	  
70%	  PTA	  
73%	  docenL	  

ITEM	  N.	  1	  –	  Nel	  mio	  lavoro	  i	  problemi	  vengono	  risol1	  insieme	  
ai	  miei	  colleghi	  	  

ITEM	  53	  –	  Tra	  le	  diverse	  struBure	  c’è	  poco	  supporto	  reciproco	  



Scala	  AUTONOMIA	  

1,00	   1,50	   2,00	   2,50	   3,00	   3,50	   4,00	  

DOCENTI	  
PTA	  

MASCHIO	  
FEMMINA	  

FINO	  AI	  55	  ANNI	  
OLTRE	  I	  55	  ANNI	  

TEMPO	  INDETERMINATO	  
TEMPO	  DETERMINATO	  

PTA	  CAT.	  B	  
PTA	  CAT.	  C	  	  
PTA	  CAT.	  D	  

PTA	  CAT.	  EP	  /	  DIRIGENTI	  
DOC.	  3a	  FASCIA	  

DOC.	  1a	  e	  2a	  FASCIA	  

AMMINISTRATIVA	  
TECNICA	  /	  SOCIO	  SANITARIA	  

BIBLIOTECHE	  
SERVIZI	  GENERALI	  

AMMINISTRAZIONE	  CENTRALE	  
STRUTT.	  TECN.	  SCIENT.	  
STRUTT.	  UMANISTICA	  
STRUTT.	  SANITARIA	  
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In	  generale	  
valori	  al5,	  in	  
par5colare	  per	  

docen5	  e	  
categorie	  

elevate	  di	  PTA	  



Scala	  AUTONOMIA	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  Possibilità	  di	  ges5one	  di	  tempi	  e	  modi	  di	  lavoro	  

ITEM	  N.	  37–	  Il	  mio	  lavoro	  è	  programmato	  nel	  deBaglio	  dai	  
miei	  responsabili	  

ACCORDO	  
81%	  PTA	  
95%	  docenL	  

ACCORDO	  
84%	  PTA	  
95%	  docenL	  

DISACCORDO	  
75%	  PTA	  
88%	  docenL	  

ITEM	  N.	  26–	  Nel	  mio	  lavoro	  dispongo	  di	  una	  certa	  autonomia	  

	  	  	  	  	  	  	  	  Correlazione	  con	  scala	  team	  	  (scarsa	  collaborazione	  tra	  stru@ure)	  

ITEM	  N.	  57–	  Nel	  mio	  lavoro	  esiste	  un	  ambito	  di	  autonomia	  
nei	  tempi	  di	  svolgimento	  dei	  compi1	  assegna1	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Possibili	  aspeb	  nega5vi	  correla5:	  frammentazione	  e	  autoreferenzialità	  



Scale	  CAMBIAMENTO	  

1,00	   1,50	   2,00	   2,50	   3,00	   3,50	   4,00	  

DOCENTI	  
PTA	  

MASCHIO	  
FEMMINA	  

FINO	  AI	  55	  ANNI	  
OLTRE	  I	  55	  ANNI	  

TEMPO	  INDETERMINATO	  
TEMPO	  DETERMINATO	  

PTA	  CAT.	  B	  
PTA	  CAT.	  C	  	  
PTA	  CAT.	  D	  

PTA	  CAT.	  EP	  /	  DIRIGENTI	  
DOC.	  3a	  FASCIA	  

DOC.	  1a	  e	  2a	  FASCIA	  

AMMINISTRATIVA	  
TECNICA	  /	  SOCIO	  SANITARIA	  

BIBLIOTECHE	  
SERVIZI	  GENERALI	  

AMMINISTRAZIONE	  CENTRALE	  
STRUTT.	  TECN.	  SCIENT.	  
STRUTT.	  UMANISTICA	  
STRUTT.	  SANITARIA	  
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APERTURA	  E	  EFFETTI	  DEL	  CAMBIAMENTO	  

EFFETTI	  DEL	  CAMBIAMENTO	  

APERTURA	  AL	  CAMBIAMENTO	  

	  
Valori	  medi	  
eleva5	  	  per	  
apertura,	  più	  
bassi	  per	  effeb	  

del	  
cambiamento	  



Scale	  CAMBIAMENTO	  

	  
	  	  	  	  	  	  	  	  Le	  persone	  si	  percepiscono	  disposte	  al	  cambiamento:	  
	  
	  
	  
	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  Percezione	  	  di	  scarsa	  disponibilità	  all’ascolto	  delle	  richieste	  del	  personale	  da	  	  
	  	  	  	  	  	  	  	  parte	  dell’Amministrazione	  
	  
	  
	  
	  
	  	  	  	  

ITEM	  N.	  27	  -‐	  Nel	  mio	  Ateneo	  si	  è	  disponibili	  alle	  richieste	  di	  
cambiamento	  che	  provengono	  dal	  personale	  	  

DISACCORDO	  
61%	  PTA	  
57%	  docenL	  

DISACCORDO	  
65%	  PTA	  
59%	  docenL	  

DISACCORDO	  
62%	  PTA	  
58%	  docenL	  

ITEM	  N.	  58	  –	  Vivo	  nega1vamente	  i	  cambiamen1	  in	  aBo	  
nell’Ateneo	  	  

ITEM	  48	  -‐	  La	  direzione	  incen1va	  i	  propri	  dipenden1	  a	  
proporre	  interven1	  per	  migliorare	  la	  qualità	  del	  lavoro	  



Scale	  CAMBIAMENTO	  
	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Quindi	  il	  personale	  percepisce	  come	  unico	  cambiamento	  pra5cato	  quello	  	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  imposto	  dall’alto,	  indipendentemente	  dall’impa@o	  nega5vo	  percepito	  dai	  	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  dipenden5:	  

ITEM	  N.	  42–	  Il	  cambiamento	  in	  aBo	  nell’Ateneo	  ha	  consen1to	  
alle	  persone	  di	  migliorare	  l’equilibrio	  tra	  la	  vita	  personale	  e	  
lavora1va	  

ITEM	  N.	  31–	  Il	  cambiamento	  in	  aBo	  nell’Ateneo	  ha	  
peggiorato	  il	  coinvolgimento	  delle	  persone	  

DISACCORDO	  
74%	  PTA	  
77%	  docenL	  

DISACCORDO	  
66%	  PTA	  
72%	  docenL	  

ACCORDO	  
66%	  PTA	  
59%	  docenL	  

ITEM	  N.	  62–	  Il	  cambiamento	  in	  aBo	  nell’Ateneo	  ha	  migliorato	  
la	  chiarezza	  dei	  ruoli	  

DISACCORDO	  
70%	  PTA	  
77%	  docenL	  

ITEM	  N.	  21–	  Il	  cambiamento	  in	  aBo	  nell’Ateneo	  ha	  migliorato	  
lo	  s1le	  di	  direzione	  dei	  superiori	  

DISACCORDO	  
58%	  PTA	  
58%	  docenL	  

ITEM	  N.	  36–	  Il	  cambiamento	  in	  aBo	  nell’Ateneo	  ha	  migliorato	  
i	  processi	  di	  comunicazione	  



1,00	   1,50	   2,00	   2,50	   3,00	   3,50	   4,00	  

DOCENTI	  
PTA	  

MASCHIO	  
FEMMINA	  

FINO	  AI	  55	  ANNI	  
OLTRE	  I	  55	  ANNI	  

TEMPO	  INDETERMINATO	  
TEMPO	  DETERMINATO	  

PTA	  CAT.	  B	  
PTA	  CAT.	  C	  	  
PTA	  CAT.	  D	  

PTA	  CAT.	  EP	  /	  DIRIGENTI	  
DOC.	  3a	  FASCIA	  

DOC.	  1a	  e	  2a	  FASCIA	  

AMMINISTRATIVA	  
TECNICA	  /	  SOCIO	  SANITARIA	  

BIBLIOTECHE	  
SERVIZI	  GENERALI	  

AMMINISTRAZIONE	  CENTRALE	  
STRUTT.	  TECN.	  SCIENT.	  
STRUTT.	  UMANISTICA	  
STRUTT.	  SANITARIA	  
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Conce@o	  
trasversale	  ai	  
diversi	  aspeb	  
dell’abvità	  
lavora5va	  	  

(dall’alto	  e	  dal	  basso,	  
dal	  formale	  

all’informale,	  etc.)	  	  

Scala	  COMUNICAZIONE	  



	  
	  

	  	  	  	  	  	  	  	  Scarsa	  trasparenza	  nella	  comunicazione	  delle	  linee	  direbve	  d’Ateneo	  
al	  personale	  
	  
	  
	  
	  

PERCHÈ?	  
	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  Ampia	  diffusione	  	  delle	  informazioni	  ma	  scarsa	  efficacia	  della	  
comunicazione	  interna	  
	  
	  
	  
	  
	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  Inefficacia	  degli	  strumen5	  di	  comunicazione	  u5lizza5	  à	  PERCHÈ	  ?	  

ITEM	  N.	  9,	  20,	  41	  e	  51	  –	  Le	  informazioni	  sono	  disponibili,	  
veloci,	  complete	  e	  comprensibili	  

ACCORDO	  
75%	  PTA	  
76%	  docenL	  

ACCORDO	  
62%	  PTA	  
67%	  docenL	  

ITEM	  N.	  61–	  Gli	  obie<vi	  strategici	  dell’Ateneo	  sono	  poco	  
chiari	  

ITEM	  N.	  30–	  La	  Direzione	  fa	  in	  modo	  che	  le	  informazioni	  
giungano	  a	  tu<	  i	  lavoratori	  

Scala	  COMUNICAZIONE	  

DISACCORDO	  
Dal	  42	  al	  58%	  PTA	  
Dal	  44	  al	  60%	  
docenL	  



	  
	  

	   	   	   	   	   	   	   	   SCALA	   LEADERSHIP:	  percezione	   di	   un	   adeguato	   sLle	   direzionale,	   in	  
parLcolare	   	   sulla	   disponibilità	   dei	   responsabili	   ad	   ascoltare	   le	   opinioni	   dei	  
collaboratori	  	  
	  
	   	   	   	   	   	   	   	   SCALA	  COINVOLGIMENTO:	   in	   generale,	  buon	   livello	  di	   soddisfazione	  
lavoraLva	  	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  SCALA	  EQUILIBRIO	  CASA-‐LAVORO:	  valori	  medi	  molto	  alL,	  in	  relazione	  alle	  
cara>erisLche	   	  di	  flessibilità	  oraria	  e	  organizzaLva	  del	   lavoro	  dipendente	  nel	  
se>ore	  pubblico	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  SCALA	  CHIAREZZA	  DEL	  RUOLO:	  percezione	  di	  consapevolezza	  del	  proprio	  
ruolo	  e	  dei	  relaLvi	  compiL	  e	  aNvità	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  SCALA	  SISTEMA	  DI	  SVILUPPO:	  percezione	  di	  scarsa	  trasparenza	  dei	  metodi	  
ado>aL	  per	  incenLvare	  il	  personale	  
	  

	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  

Altre	  Scale	  



Indagine	  “UNICLIMA”	  -‐	  2003	  
	  
	  
	  

Confronto	  tra	  i	  risulta5	  indagini	  2003	  –	  2012	  	  	  	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	   Risulta5	  
2003	  

Risulta5	  
2012	  

Team	  (all’interno	  della	  stessa	  stru@ura)	   J	   J	  
Team	  (tra	  stru@ure	  diverse)	   L	   L	  
Disponibilità	  dell’Ateneo	  al	  cambiamento	   L	   L	  
Comunicazione	   L	   L	  



Conclusioni	  

Introduzione	  
nuove	  norme	  

Scarsità	  di	  
risorse	  

Transizione	  
Incertezza	  



Azioni	  di	  miglioramento	  
	  
	  
	  

Interven5	  sull’organizzazione	  
!   Nuovo	  modello	  di	  servizio	  
!   Nuovo	  approccio	  all’organizzazione	  
!   Nuove	  forme	  di	  interazione	  
	  
	  

Nuova	  poli5ca	  per	  il	  personale	  
!   Cambiamento	  del	  sistema	  di	  valutazione	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  -‐	  	  valutazione	  PTA	  per	  stru>ura	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  -‐	  	  valutazione	  boBom-‐up	  
!   Mobilità	  del	  PTA	  come	  opportunità	  
!   Formazione	  su	  percorsi	  professionalizzanL	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  



Azioni	  di	  miglioramento	  
	  
	  
	  

Trasparenza	  	  e	  performance	  
	  
!   Modello	   per	   indagine	   sul	   benessere	   organizzaLvo	  

comune	  per	  tu>e	  le	  P.A.	  
	  

!   Pubblicazione	   della	   documentazione	   relaLva	  	  
all’organizzazione	  

	  

!   Indagine	  di	  customer	  sa1sfac1on	  
	  

!   Sistema	  di	  report	  delivery	  
	  



Azioni	  di	  miglioramento	  
	  

Comunicazione	  
	  

L’indagine	  sul	  clima	  aziendale	  ha	  fotografato	  lo	  statu	  quo	  
dell’Università	  di	  Pavia	  in	  questo	  momento	  di	  cambiamento	  e	  
ha	  misurato	  la	  distanza	  da	  percorrere	  e	  le	  azioni	  da	  
intraprendere,	  in	  parLcolare	  nell’ambito	  della	  comunicazione	  
interna	  e	  delle	  relazioni.	  

	  

Richiesta	  esterna	  di	  innovazione	  compeLLva.	  Come?	  
Condivisione	  di	  obieNvi,	  reciproca	  fiducia,	  business	  ethics.	  	  
	  
MoLvare	  alla	  collaborazione	  le	  persone	  che	  lavorano	  in	  
Università,	  può	  potenziare	  il	  grado	  di	  compeLLvità	  all’esterno,	  
me>endo	  in	  gioco	  il	  	  “fa>ore	  umano”,	  il	  rapporto	  di	  fiducia	  
reciproca	  e	  la	  responsabilità	  eLca	  e	  sociale.	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  



Azioni	  di	  miglioramento	  
	  
	  
	  

Comunicazione	  
!   Condividere	   con	   la	   direzione	   generale	   un	  

proge>o	  di	  comunicazione	  interna;	  
!   Elaborare	   un	   piano	   di	   formazione	   del	   personale	  

che	  sappia	  trasme>ere	  valori	  comuni;	  	  
!   Adeguare	   al	   proge>o	   gl i	   strumenL	   di	  

comunicazione	  a>ualmente	  a	  disposizione;	  
	  
Pubblicazione	  sul	  sito	  del	  materiale	  rela5vo	  
all’indagine	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  



Comunicazione	  
Un	  glossario	  
Clima	  aziendale:	  relazione	  di	  scambio	  sociale	  che	  influenza	  
la	  moLvazione,	  la	  soddisfazione	  lavoraLva	  e	  la	  
comunicazione,	  prima	  di	  tu>o	  interna,	  di	  una	  isLtuzione	  che	  
ha	  celebrato	  i	  650	  anni	  di	  fondazione.	  	  
	  
Comunicazione	  interna:	  
“l’insieme	  dei	  processi	  che	  generano	  le	  risorse	  catalizzanL	  
l’organizzazione:	  la	  conoscenza	  e	  l’idenLficazione”;	  
	  

processo	  capace	  di	  generare	  capitale	  intelle>uale	  e	  sociale	  
grazie	  al	  coinvolgimento	  dire>o,	  facendo	  evolvere	  “la	  
relazione	  con	  i	  propri	  collaboratori	  verso	  gli	  stadi	  più	  alL	  di	  
contra>o	  psicologico	  e	  di	  invesLmento	  moLvazionale”.	  	  
(Alessandra	  Mazzei,	  2006).	  
	  

	  



Comunicazione	  
	  
Conoscenza,	  condivisione,	  coerenza,	  cooperazione	  e	  
comunicazione	  sono	  i	  prerequisiL	  per	  un’efficace	  co-‐ope55on;	  	  
	  
Cooperazione	  e	  compe5zione,	  co-‐opeLLon:	  parole	  chiave	  per	  
ricomporre	  al	  proprio	  interno	  la	  comunità,	  per	  “potenziare	  le	  
capacità	  di	  produrre	  valore	  in	  modo	  più	  efficace	  della	  
concorrenza”;	  	  
	  
L’Università	  è	  chiamata	  a	  un	  ascolto	  sempre	  più	  a@ento	  delle	  	  	  	  	  
esigenze	  dei	  propri	  pubblici,	  in	  parLcolare	  degli	  studenL	  e	  del	  
contesto	  (locale,	  nazionale,	  internazionale),	  chiamata	  a	  “essere	  
ada9abile	  e	  flessibile	  nei	  suoi	  processi	  interni,	  ‘consonante’	  con	  
l’ambiente	  esterno…”.	  	  



Comunicazione	  
	  
Come	  favorire	  questa	  innovazione	  compe55va	  
che	  porta	  a	  essere	  collaboraLvi	  all’interno	  e	  
compeLLvi	  all’esterno?	  	  
	  
Il	  “fa>ore	  umano”,	  la	  mo5vazione	  delle	  persone,	  
il	  loro	  coinvolgimento	  nelle	  strategie	  aziendali	  
sono	  tra	  i	  principali	  –	  o	  forse	  il	  principale	  –	  
aspe>o	  organizzaLvo.	  “Sono	  le	  persone	  che	  fanno	  
funzionare	  le	  alleanze”.	  



	  
	  
	  

	  
	  
	  

	  
	  
	  
	  
	  
	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  


