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PREMESSA

L’indagine di clima organizzativo all’interno di un’organizzazione costituisce uno strumento di
conoscenza e di ascolto finalizzato a rilevare le percezioni, le opinioni e le aspettative del personale
rispetto a diversi aspetti della vita lavorativa, quali I’ambiente di lavoro, le relazioni interpersonali,
la comunicazione interna, l’organizzazione delle attivita e le opportunita di valorizzazione
professionale. Risulta essere uno strumento fondamentale per la valorizzazione delle risorse umane e
lo sviluppo del senso di appartenenza all’Organizzazione.

La rilevazione ¢ stata promossa per la prima volta dal Comitato Unico di Garanzia condiviso tra la
FNOMCeO e gli Ordini territoriali dei Medici Chirurghi e degli Odontoiatri (di seguito “CUG”),
quale iniziativa comune volta a favorire la diffusione di una cultura del benessere organizzativo, della
parita di trattamento e delle pari opportunita all’interno dell’ Amministrazione.

L’indagine si inserisce nel quadro delle funzioni attribuite ai Comitati Unici di Garanzia ai sensi
dell’art. 57 del D.Lgs. 165/2001 e la cui missione ¢ delineata all’art. 21 della legge n. 183 del 2010.
Ulteriore regolamentazione si rinviene anche nelle Linee guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica, che prevedono la promozione di azioni positive e di strumenti di analisi e
monitoraggio del clima interno.

I1 CUG condiviso FNOMCeO-Ordini territoriali si € costituito -tramite una CONVENZIONE - grazie
all’adesione volontaria di 102 OMCeO che hanno scelto di associarsi, avvalendosi della possibilita
prevista dalla Direttiva della Funzione Pubblica in materia di Comitati Unici di Garanzia. Tale
normativa consente infatti agli enti di dimensioni ridotte di costituire forme associative, cosi da
garantire I’istituzione del CUG anche in contesti organizzativi meno strutturati. L’adesione congiunta
degli Ordini ha permesso di creare un organismo unico, rappresentativo e coordinato, in grado di
assicurare I’esercizio delle funzioni di tutela, promozione del benessere organizzativo e contro ogni
forma di discriminazione.

Il CUG condiviso adempie ai suoi compiti secondo modalita operative indicate da un apposito
Regolamento interno che ¢ stato approvato con delibera del Consiglio Nazionale FNOMCeO n. 8§ del
13 dicembre 2024.

Al CUG sono attribuiti compiti propositivi, consultivi e di verifica, e la sua azione ¢ orientata al
sostegno del benessere organizzativo e relazionale.

Larilevazione ¢ stata realizzata con la collaborazione degli Uffici della Federazione e dei componenti
del CUG. I risultati che seguono rappresentano un primo quadro conoscitivo del vissuto organizzativo
del personale FNOMCeO e¢ OMCeO, utile a individuare punti di forza, criticita e ambiti di
miglioramento sui quali il CUG potra orientare future iniziative di approfondimento con 1’obiettivo
ultimo di aumentare il grado di benessere percepito dai dipendenti.

I1 CUG condiviso FNOMCeO-Ordini territoriali, insediatosi 1’8 maggio 2025, ha ritenuto di voler
avviare il nuovo corso di tale Comitato realizzando — per la prima volta — questa indagine sul
benessere organizzativo rivolto a tutto il personale federativo e ordinistico.

Il presente report viene quindi presentato con I’intento di condividere i risultati della rilevazione e di
promuovere un dialogo costruttivo con tutti gli attori organizzativi coinvolti, nella prospettiva di un
miglioramento continuo del clima e della qualita del lavoro all’interno del sistema ordinistico.

Studi e ricerche sul funzionamento delle organizzazioni evidenziano come le strutture piu efficienti
siano quelle in cui le persone vivono condizioni di lavoro positive, caratterizzate da un elevato livello



di soddisfazione, da relazioni collaborative ¢ da un “clima interno” sereno e partecipativo. Un
ambiente organizzativo sano favorisce non solo il benessere individuale, ma anche la motivazione,
I’impegno e il senso di appartenenza. Cio si traduce in una maggiore qualita delle prestazioni, in una
riduzione dei conflitti, in una migliore capacita di affrontare i cambiamenti e, complessivamente, in
un incremento dell’efficacia e dell’efficienza dell’ente. In questo senso, il benessere organizzativo
non rappresenta un elemento accessorio, ma un vero e proprio fattore strategico per il buon
funzionamento delle amministrazioni.

ALLEGATO: Indagine sul personale dipendente Anno 2025

1. QUADRO METODOLOGICO E ORGANIZZATIVO
DELL’INDAGINE

1.1 Finalita dell’indagine

L’indagine sul Benessere Organizzativo ha le seguenti finalita:

» acquisire le informazioni necessarie per valutare in quale misura I’amministrazione promuova e curi
il benessere organizzativo, inteso come benessere fisico, psicologico e sociale di tutto il personale,
leva fondamentale per il perseguimento degli obiettivi qualitativi e quantitativi dell'’Amministrazione

 conoscere le opinioni dei dipendenti su ambiti e categorie del benessere organizzativo che
determinano la qualita della vita e delle relazioni nei luoghi di lavoro, nonché individuare strumenti
di valorizzazione del personale

* conoscere la percezione che ha il personale del modo di operare dei propri colleghi e della linea
gerarchica.

L’indagine, pertanto, ha I’obiettivo di diffondere una “cultura del benessere” e un orientamento delle
politiche del personale che ponga particolare attenzione e impegno alla “salute” delle persone, al fine
di garantire un miglior funzionamento dell’organizzazione per venire incontro a tutto il personale,
migliorando, oltre all’efficacia e all’efficienza, la qualita della vita.

Gli esiti della ricerca saranno propedeutici all’elaborazione, da parte del CUG di proposte e interventi
in tema di benessere, pari opportunita, conciliazione tra vita privata e lavorativa, contrasto alle
discriminazioni, molestie ¢ mobbing. Si tratta di ambiti che rientrano pienamente nei compiti
istituzionali del Comitato, al quale la normativa attribuisce funzioni propositive, consultive e di
verifica volte a promuovere ambienti di lavoro equi, inclusivi e rispettosi della dignita delle persone.

1.2 Metodologia adottata

Il modello utilizzato per 1’indagine ¢ stato quello revisionato e approvato dalla Civit (Commissione
divenuta poi ANAC) il 29 maggio 2013. A tale modello sono state apportate piccole modifiche, tali
da non inficiare la validita del modello utilizzato al solo scopo di rendere tale modello piu aderente
alla realta ordinistica e alle sue peculiarita organizzative.

L’indagine comprende tre sezioni diverse, unitamente ad una sezione con dati di tipo
informativo/anagrafico e una sezione “aperta”:

= DATI INFORMATIVI: genere, il mio contratto di lavoro, la mia eta, la mia anzianita di
servizio, la mia qualifica, ambito lavorativo, numero dipendenti presso 1’Ente, zona
geografica, esistenza contrattazione integrativa.



= BENESSERE ORGANIZZATIVO: conoscere le opinioni dei dipendenti su tutte le

dimensioni che determinano la qualita della vita e delle relazioni nei luoghi di lavoro, nonché
individuare le leve per la valorizzazione delle risorse umane
Ambiti di indagine:

- sicurezza e salute sul luogo di lavoro e stress lavoro correlato

- le discriminazioni

- DP’equita nella mia amministrazione

- carriera e sviluppo professionale

- il mio lavoro

- imiei colleghi

- il contesto del mio lavoro

- il senso di appartenenza

- I’immagine della mia amministrazione

- I’importanza degli ambiti di indagine

= GRADO DI CONDIVISIONE DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE: conoscere il grado
di condivisione da parte dei dipendenti del sistema di misurazione e valutazione della
performance
Ambiti di indagine:
- grado di condivisione del sistema di valutazione
- nel mio Ordine esiste un sistema di valutazione dei risultati
- la valutazione dei miei risultati
* VALUTAZIONE DEL PROPRIO SUPERIORE GERARCHICO: conoscere la
percezione che il lavoratore ha del modo di operare del proprio superiore gerarchico,
individuato nel superiore che al singolo dipendente assegna gli obiettivi e successivamente ne
valuta la performance individuale
Ambiti di indagine:
- il mio superiore e la mia crescita
- il mio superiore e I’equita

= SEZIONE APERTA: nella sezione ogni partecipante ha la possibilita di indicare
proposte/suggerimenti per migliorare 1’organizzazione in ciascuno degli aspetti considerati
nel questionario per un massimo di n. 400 caratteri (spazi inclusi)

Ogni sezione ¢ strutturata in ambiti di indagine e per ciascun ambito ¢ stato individuato un gruppo di
domande/affermazioni. Nelle domande viene richiesto di esprimere la propria valutazione attraverso
una scala sempre identica che impiega 4 classi in ordine crescente. L’intervistato, per ogni domanda
e/o affermazione, esprime il proprio grado di valutazione in relazione a quanto ¢ d’accordo o meno
con I’affermazione o a quanto la ritiene importante o non importante con una gradazione da 1 (per
nulla) a 4 (del tutto).

Il questionario ¢ stato strutturato in modo che ogni domanda/affermazione preveda una risposta
obbligatoria al fine di garantire la completezza dell’insieme di dati e consentire un’analisi omogenea
dei risultati.

1.3 Piattaforma digitale per la somministrazione del questionario

Per la somministrazione del questionario ¢ stata utilizzata la piattaforma EU Survey, uno strumento
gratuito fornito dalla Commissione europea: si tratta di un'applicazione web per la creazione e la



pubblicazione di sondaggi online, sviluppata e gestita dalla DG DIGIT, la Direzione generale per
l'informatica della Commissione europea, di seguito denominata "DIGIT". L’indagine ¢ stata
predisposta in modo da non raccogliere dati personali che identificano in maniera diretta o anche solo
potenziale i diretti interessati.

Tutte le informazioni delineate nel presente report hanno scopo amministrativo e riguardano dati in
forma aggregata.

1.4 Tutela della riservatezza e garanzia dell’anonimato

L’applicativo ¢ realizzato in modo da garantire il pieno rispetto della riservatezza e I’anonimato dei
partecipanti-garantendo un sistema di “disaccoppiamento” tra le userID dei partecipanti alla
rilevazione e le relative risposte.

1.5 Tempi della rilevazione

La realizzazione dell’indagine ¢ stata effettuata nel mese di settembre 2025 per una durata di 30
giorni

L’indagine ¢ stata attiva nel seguente intervallo temporale:

Data d'inizio: 04.09.2025

Data di scadenza: 30.09.2025

1.6 Nota metodologica sulla rilevazione del Numero complessivo dei rispondenti
del personale

Per la determinazione del numero complessivo dei dipendenti degli Ordini provinciali (OMCeO) ¢
stato effettuato un rilevamento basato sui dati pubblicati, dagli stessi OMCeO, nelle rispettive sezioni
“Amministrazione Trasparente” dedicate al Personale, laddove disponibili. Pertanto, il valore
complessivo utilizzato per 1’indagine rappresenta una stima di massima, ottenuta integrando le
informazioni reperite via web con precedenti rilevazioni o comunicazioni disponibili presso la
Federazione.

Sulla base di tale stima, il totale del personale impiegato presso FNOMCeO/OMCeO aderenti alla
Convenzione di cui sopra risulta essere di circa 450 unita.

I rispondenti all’indagine sono stati complessivamente n. 173 (pari a circa il 38%), un numero che
va, dunque, interpretato in rapporto a una base stimata di personale complessivo, € non a un dato
censuario puntuale. Tale percentuale, pur non essendo trascurabile, segnala una serie di criticita che
meritano attenzione per migliorare la partecipazione alle future indagini.

A tal fine, il CUG ritiene opportuno, per le successive indagini, richiedere direttamente ai singoli
Ordini 1 dati aggiornati e completi relativi al personale in servizio, cosi da poter disporre di una base
dati precisa e attendibile, funzionale sia alla corretta interpretazione dei risultati sia alla misurazione
delle evoluzioni nel tempo.

1.7 Iniziative di comunicazione-modalita di coinvolgimento del personale

Al fine di incoraggiare la partecipazione alla rilevazione e rafforzare la sensazione di fiducia del
personale, il CUG ha implementato specifiche attivita informative per presentare il progetto e
descrivere le modalita adottate per realizzarlo. In particolare, per sensibilizzare il personale
sull’importanza della partecipazione al sondaggio, da intendere quale strumento di miglioramento
della qualita della vita dei lavoratori all’interno dell’ Amministrazione, sono state svolte le seguenti
comunicazioni:



= Comunicazione ai Presidenti OMCeO ( in data 04 Luglio 2025 Prot. n. 8302) con oggetto:
CUG condiviso FNOMCeO-Ordini territoriali: comunicazione ai dipendenti ordinistici. E
stata allegata una nota rivolta a tutti i dipendenti ordinistici nella quale si ¢ data notizia
dell’avvio dei lavori a seguito dell’insediamento del Comitato avvenuto 1’8 maggio 2025, e
della imminente somministrazione, per la prima volta, di un’indagine di clima organizzativo
rivolta a tutto il personale ordinistico, descrivendone finalita e modalita.

* Comunicazione ai Presidenti OMCeO (in data 04 settembre 2025 Prot. n 10076) con oggetto:
CUG condiviso FNOMCeO-Ordini territoriali: avvio prima indagine di clima organizzativo.
Si ¢ comunicato il LINK per il collegamento alla piattaforma Eusurvey e si sono descritte le
modalita e le istruzioni per la corretta compilazione del questionario. Si ¢ sottolineata
I’importanza dell’iniziativa tesa anche a rafforzare il clima di collaborazione e sinergia tra gli
Ordini e il suo personale.

= Nota di chiarimento per la compilazione del questionario (in data 09 settembre 2025)

1.8 Pubblicita dei dati

I1 CUG ha ritenuto opportuno rendere pubblici i dati dell’indagine, accompagnandoli con brevi
commenti interpretativi. Tali osservazioni rappresentano, esclusivamente, le valutazioni e le proposte
formulate dal Comitato sulla base dei risultati emersi, senza alcuna pretesa di esaustivita, ma con
I’obiettivo di offrire all’Amministrazione elementi utili per eventuali riflessioni e interventi
migliorativi.

2. RISULTATI E ANALISI

> Criteri di analisi adottati

I dati analitici riportati nelle tabelle e nei grafici radiali sono stati estratti direttamente dalla
piattaforma EuSurvey e presentati in valori assoluti e percentuali. Per ciascuna sezione sono riportati
1 dati complessivi relativi alle quattro modalita di risposta previste dalla scala di valutazione (“per

nulla d’accordo”, “poco d’accordo”, “abbastanza d’accordo”, “molto d’accordo’), cosi da offrire una
rappresentazione analitica del livello di condivisione delle affermazioni proposte.

Successivamente, il CUG ha effettuato un’ulteriore estrazione con analisi di approfondimento dei
risultati, prendendo in considerazione alcune variabili di riferimento ritenute significative, quali il
genere, la fascia d’eta e la dimensione dell’ente (numero complessivo dei dipendenti). Tale analisi
comparata consente di cogliere ed evidenziare eventuali differenze percettive tra gruppi di personale
e di individuare specifiche aree di attenzione.

Al fine di rendere la lettura pit immediata e di consentire un confronto sintetico tra le diverse aree
tematiche, si ¢ proceduto ad aggregare ulteriormente i1 dati di ogni sezione effettuando la media dei
risultati ottenuti: le risposte sono state riclassificate sommando, da un lato, le opzioni “per nulla
d’accordo” e “poco d’accordo” (evidenza negativa) e, dall’altro, “abbastanza d’accordo” e “molto
d’accordo” (evidenza positiva).
I valori medi dei punteggi ottenuti per ogni domanda sono stati rappresentati in forma di diagramma
a colonne al fine di offrire una visione sintetica e comparativa delle principali tendenze emerse.



2.1 DATI INFORMATIVI

2.1.1 Analisi dei partecipanti all’indagine

La popolazione rispondente ¢ composta per il 76% da donne e il 24% da uomini, con una prevalenza
di personale a tempo indeterminato (96%) e di eta compresa tra 51 e 60 anni (40%). Oltre un terzo
del personale ha piu di 20 anni di servizio e appartiene in maggioranza alle categorie di funzionari e
assistenti.

Geograficamente la distribuzione risulta abbastanza equilibrata.

L’ambito lavorativo prevalente si svolge in entrambe le modalita di front/back office (76%). Rispetto
al numero dei dipendenti il 49,13% ha meno di 5 dipendenti e il 29,50% ha meno di 10 dipendenti.

La contrattazione integrativa ¢ presente per 1’82%.

Genere Answers | Ratio

UOMO - 41 23.7 %

NON BINARIO 0 0 %

EEEm DONNA mmmmm UOMO
B NON BINARIO

Il mio contratto di lavoro Answers | Ratio

A TEMPO DETERMINATO . 7 4.05 %

A TEMPO INDETERMINATO — 166 95.95 %

B A TEMPO DETERMINATO
mEmmm A TEMPO INDETERMINATO




La mia eta Answers | Ratio
FINO A 30 ANNI . 7 4.05 %
DAI 31 Al 40 ANNI - 30 17.34 %
DAI 41 Al 50 ANNI - 46 26.59 %
DAI 51 Al 60 ANNI _ 70 40.46 %
OLTRE | 60 ANNI . 20 11.56 %

B FINO A 30 ANNI

EEm DAl 31 Al 40 ANNI

B DAl 41 Al 50 ANNI

DAl 51 Al 60 ANNI

EEmm OLTRE | 50 ANNI
La mia anzianita di servizio Answers | Ratio
MENO DI 5 ANNI - 35 20.23 %
DA 5 A 10 ANNI - 35 20.23 %
DA 11 A 20 ANNI - 38 21.97 %
OLTRE | 20 ANNI _ 65 37.57 %

mmmmm MENO DI 5 ANNI
B DA 5 A 10 ANNI
B DA 11 A 20 ANNI
Emmm OLTRE | 20 ANNI

<o




La mia qualifica Answers | Ratio
OPERATORE . 9 5.2 %
ASSISTENTE _ 74 42.77 %
FUNZIONARIO _ 85 49.13 %
ELEVATA PROFESSIONALITA' | 5 2.89 %
DIRIGENTE 0 0%
EEE OFERATORE mmmm ASSISTENTE
B FUNZIONARIO
B ELEVATA PROFESSIONALITA'
B DIRIGENTE
Ambito lavorativo Answers | Ratio
FRONT OFFICE . 9 5.2 %
BACK OFFICE - 33 19.08 %
I FRONT OFFICE s BACK OFFICE
B ENTRAMEBE
Numero dipendenti presso I'Ente Answers | Ratio
MENO DI 5 _ 85 49.13 %
MENO DI 10 - 51 29.48 %
MENO DI 15 . 21 12.14 %
PIU' DI 15 . 16 9.25 %




E VENODIS s MENO DI 10
I MENC DI 15 pmmm FIU DI 15

'\

Zona geografica Answers | Ratio
NORD ITALIA - 68 39.31 %
CENTRO ITALIA - 51 29.48 %
SUD ITALIA e ISOLE - 54 31.21%
BN NORD ITALIA Ml CENTRO ITALIA
B SUD ITALIA e ISOLE
Nel mio Ente esiste la contrattazione integrativa Answers | Ratio

NO - 31 17.92 %

I S| . NO

Si evidenzia che, sebbene 1’82% abbia dichiarato che nel proprio OMCeO ¢ attiva la contrattazione
integrativa, il 18% ha risposto negativamente.



Il dato evidenzia, dunque, che, sebbene nella maggior parte degli Enti sia prevista una forma di
contrattazione decentrata, una quota non trascurabile di rispondenti opera in contesti nei quali viene
applicato esclusivamente il CCNL, senza ulteriori livelli di confronto o negoziazione specifici sulle
esigenze organizzative interne.

Geograficamente la distribuzione risulta la seguente:

CENTRO ITALIA NO 10%
Sl 90%
NORD ITALIA NO 22%
Sl 78%
SUD ITALIA e ISOLE NO 20%
Sl 80%

contrattazione decentrata

100% 90%
78% 80%
80%
60%
40%
22% 20%
o
CENTRO NORD SUD ITALIA
ITALIA ITALIA e ISOLE

2.1.2 Rappresentativita del campione

L’indagine ¢ stata rivolta a un universo stimato di circa 450 dipendenti degli OMCeO aderenti. |
rispondenti sono stati 173, pari a una quota vicina al 38% del totale potenziale.

La numerosita del campione ¢ sufficientemente ampia per consentire un’analisi significativa del clima
organizzativo, soprattutto considerando alcuni elementi:

e Distribuzione eterogenea: le risposte provengono da Ordini di dimensioni diverse, da
dipendenti con differente eta, genere e ruolo, consentendo di cogliere dinamiche trasversali al
sistema.

o Tasso di risposta adeguato: un tasso di risposta tra il 30% e il 40% puo essere considerato
soddisfacente considerato che ¢ la prima indagine di clima somministrata a livello ordinistico.

o Affidabilita delle tendenze: il numero dei partecipanti permette di individuare trend aggregati
e aree di forza/debolezza del clima, anche se non consente analisi infinitamente granulari per
singolo Ordine o micro-sottogruppi.

o Rappresentativita funzionale: 1’obiettivo dell’indagine ¢ restituire un quadro d’insieme delle
percezioni del personale: in questa prospettiva, il campione di 173 risposte risulta adeguato a
individuare pattern di percezione utili per le decisioni del CUG.

In sintesi, pur in presenza di una partecipazione non completa, il campione risulta sufficientemente
rappresentativo per trarre indicazioni attendibili sul clima organizzativo complessivo e per orientare
le future azioni di miglioramento proposte dal CUG.



2.2 BENESSERE ORGANIZZATIVO

2.2.1 sicurezza e salute sul luogo di lavoro e stress lavoro correlato

Matrice : Il mio luogo di lavoro é sicuro (impianti elettrici, misure antincendio e di emergenza,
ecc.)

Answers | Ratio
per nulla d'accordo | 3 1.73 %
poco d'accordo . 11 6.36 %
abbastanza d'accordo _ 70 40.46 %
molto d'accordo — 89 51.45 %

Matrice : Ho ricevuto informazione e formazione appropriate sui rischi connessi alla mia

attivita lavorativa e sulle relative misure di prevenzione e protezione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 5 2.89 %
poco d'accordo . 17 9.83 %
abbastanza d'accordo - 57 32.95 %
molto d'accordo _ 94 54.34 %

Matrice: Le caratteristiche del mio luogo di lavoro (spazi, postazioni di lavoro, luminosita,

rumorosita, ecc.) sono soddisfacenti

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 9 5.2 %
poco d'accordo . 15 8.67 %
abbastanza d'accordo — 75 43.35 %
molto d'accordo — 74 42.77 %




Matrice: Sul mio luogo di lavoro é rispettato il divieto di fumare

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 9 52%
poco d'accordo . 8 4.62 %
abbastanza d'accordo . 22 1272 %
molto d'accordo ] 134 77.46 %

Matrice : Ho la possibilita di prendere sufficienti pause

Answers | Ratio

per nulla d'accordo . 9 5.2 %
poco d'accordo ' 8 4.62 %
abbastanza d'accordo - 64 36.99 %
molto d'accordo — 92 53.18 %

Matrice : Posso svolgere il mio lavoro con ritmi sostenibili

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 10 5.78 %
poco d'accordo - 27 15.61 %
abbastanza d'accordo - 60 34.68 %
molto d'accordo — 76 43.93 %

N.B. Le seguenti tre affermazioni/domande sono con polaritd negativa, ossia assumono,

contrariamente alle altre, connotazione tanto piul negativa quanto maggiore ¢ il valore assegnato.
Matrice : Ho subito atti di mobbing (demansionamento formale o di fatto, esclusione di
autonomia decisionale, isolamento, estromissione dal flusso delle informazioni, ingiustificate
disparita di trattamento, forme di controllo esasperato, ...)

Answers | Ratio
per nulla d'accordo _ 95 54.91 %
poco d'accordo - 29 16.76 %
abbastanza d'accordo . 25 14.45 %
molto d'accordo . 24 13.87 %




Matrice: Sono soggetto/aa molestie sotto forma di parole o comportamenti idonei a ledere la

mia dignita e a creare un clima negativo sul luogo di lavoro

Answers | Ratio

per nulla d'accordo _ 117 67.63 %
poco d'accordo . 18 10.4 %
abbastanza d'accordo . 24 13.87 %
molto d'accordo . 14 8.09 %

Matrice: Avverto situazioni di malessere o disturbi legati allo svolgimento del mio lavoro
quotidiano (insofferenza, disinteresse, sensazione di inutilita, assenza di iniziativa, nervosismo,
senso di depressione, insonnia, mal di testa, mal di stomaco, dolori muscolari o articolari,

difficolta respiratorie)

Answers | Ratio

per nulla d'accordo — 76 43.93 %
poco d'accordo - 31 17.92 %
abbastanza d'accordo - 36 20.81 %
molto d'accordo - 30 17.34 %

ANALISI: dall’analisi generale emerge un quadro complessivamente positivo del benessere
organizzativo. Il livello di percezione della sicurezza e della informazione/formazione sui rischi ¢
generalmente positivo (oltre 1’85% si dichiara d’accordo o molto d’accordo): la maggior parte dei
rispondenti non segnala gravi criticita.

Rispetto alla sostenibilita dei ritmi di lavoro, sebbene circa il 78% ritiene di poter gestire il proprio
lavoro con ritmi adeguati e sostenibili, il 21% manifesta qualche criticita pur rappresentando una
componente numericamente pit contenuta.

L’analisi complessiva non evidenzia differenze significative tra DONNE e UOMINI nelle percezioni
rilevate. Cio suggerisce un livello omogeneo di soddisfazione e di benessere organizzativo tra i
generi.

Non emergono differenze significative anche tra Ordini di diversa DIMENSIONE, segno di una
percezione omogenea del benessere e della soddisfazione lavorativa nel complesso
dell’organizzazione.

Tuttavia, circa il 38% segnala episodi riconducibili a disagio lavorativo o malessere, mentre le
situazioni di mobbing o molestie risultano limitate ma presenti (circa il 25%) e richiedono particolare
attenzione.



0
N

& A quest’ultimo proposito, il CUG ha ritenuto importante operare una lettura piu approfondita
dei dati relativi alle percezioni di mobbing, molestie ¢ malessere, estraendo gli stessi in base al

GENERE, all’ETA’, alle DIMENSIONI dell’Ente.

» Estrazione in base al GENERE, si rileva che:
ITEM 1: Ho subito atti di mobbing...

DONNE: il 26% dichiara di essere abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni di aver
subito atti di mobbing mentre il 74% dichiara di essere poco/per nulla d’accordo

UOMINI: il 37% dichiara di essere abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni di aver
subito atti di mobbing mentre il 63% dichiara di essere poco/per nulla d’accordo

ITEM 2: Sono soggetto a molestie....

DONNE: il 23% dichiara di essere abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni di essere
soggetto a molestie mentre il 77% dichiara di essere poco/per nulla d’accordo

UOMINI: il 17% dichiara di essere abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni di essere
soggetto a molestie mentre il 83% dichiara di essere poco/per nulla d’accordo

ITEM 3: Avverto situazioni di malessere...

DONNE: il 36% dichiara di essere abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni di avvertire
situazioni di malessere mentre il 64% dichiara di essere poco/per nulla d’accordo

UOMINI: 11 46% dichiara di essere abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni di avvertire
situazioni di malessere mentre il 54% dichiara di essere poco/per nulla d’accordo

Sintesi: sia le donne che gli uomini manifestano livelli di percezione non trascurabili di disagio
specialmente rispetto al benessere psicofisico.

NOTA: la quota maschile che segnala malessere ¢ piu alta di quella femminile (46% vs 36%) anche
se con questi numeri la differenza potrebbe non essere statisticamente robusta.

» Estrazione in base al’ETA’, si rileva che:
ITEM 1: Ho subito atti di mobbing...

e Fino a 50 anni: il 22,9% (19 su 83) ritiene di aver riscontrato o percepito (abbastanza/molto
d’accordo) atti di mobbing, mentre il 77,1% (64 su 83) esprime disaccordo.

e Oltre i 50 anni: la quota di percezione (abbastanza/molto d’accordo) sale al 33,3% (30 su
90) a fronte di un 66,7%.

ITEM 2: Sono soggetto a molestie....

e Fino a 50 anni: solo il 18,1% (15 su 83) ritiene di aver riscontrato o percepito episodi di
molestie, contro 1’81,9% di disaccordo.

e Oltre i 50 anni: la quota sale al 25,6% (23 su 90).



ITEM 3: Avverto situazioni di malessere...

e Fino a 50 anni: il 37,3% (31 su 83) segnala abbastanza/molto d’accordo con affermazioni
di malessere, contro il 62,7% di disaccordo.

e Oltre i 50 anni: la quota cresce leggermente al 38,9% (35 su 90).

Sintesi: Le percezioni negative (mobbing e molestie) sono piu frequenti tra il personale oltre i 50
anni con differenze di 7-10 punti percentuali rispetto ai piu giovani. Il malessere lavorativo, invece,
risulta diffuso in modo omogeneo tra le fasce d’eta interessando circa un terzo del personale
complessivo e, inoltre, risulta la dimensione piu avvertita, mentre mobbing e molestie emergono in
misura minore, pur con segnali da monitorare nella fascia pit matura.

> Estrazione in base alla dimensione dell’Ente:

Negli Enti con meno di 5 dipendenti, il 73% dei rispondenti dichiara di non percepire tali
situazioni (poco/per nulla d’accordo), mentre il 27% afferma di avvertirle almeno in parte
(abbastanza/molto d’accordo).

Negli Enti con piu di 5 dipendenti la percezione di malessere risulta leggermente piu elevata: il
32% si dichiara abbastanza/molto d’accordo, mentre il 68% non rileva criticita di questo tipo.

Nel complesso, si osserva quindi che la maggioranza assoluta dei lavoratori, in entrambe le
tipologie di Enti, non segnala situazioni di malessere o dinamiche assimilabili a molestie/mobbing;
la percezione di disagio ¢ lievemente piu alta negli Enti con organici piu numerosi, pur rimanendo
su valori contenuti.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE:
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2.2.2 le discriminazioni

Matrice: Sono trattato correttamente con rispetto in relazione alla mia appartenenza sindacale

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 16 9.25 %
poco d'accordo . 19 10.98 %
abbastanza d'accordo - 44 2543 %
molto d'accordo — 94 54.34 %

Matrice: Sono trattato correttamente e con rispetto in relazione al mio orientamento politico

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 7 4.05 %
poco d'accordo ' 4 2.31 %
abbastanza d'accordo - 48 27.75 %
molto d'accordo _ 114 65.9 %

Matrice : Sono trattato correttamente e con rispetto in relazione alla mia religione

Answers | Ratio

per nulla d'accordo ' 5 2.89 %
poco d'accordo 0 0%
abbastanza d'accordo - 31 17.92 %
molto d'accordo — 137 79.19 %

N.B. La seguente affermazione/domanda ¢ con polarita negativa, ossia assume, contrariamente alle
altre, connotazione tanto piu negativa quanto maggiore ¢ il valore assegnato.

Matrice: La mia identita di genere costituisce un ostacolo alla mia valorizzazione sul Lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo — 123 711 %
poco d'accordo . 12 6.94 %
abbastanza d'accordo . 16 9.25%
molto d'accordo . 22 1272 %




Matrice: Sono trattato correttamente e con rispetto in relazione alla mia etnia e/o razza

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 5 2.89 %
poco d'accordo | 1 0.58 %
abbastanza d'accordo . 17 9.83 %
molto d'accordo _ 150 86.71 %

Matrice: Sono trattato correttamente con rispetto in relazione alla mia lingua

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 6 3.47 %
poco d'accordo 0 0%
abbastanza d'accordo . 20 11.56 %
molto d'accordo _ 147 84.97 %

N.B. La seguente affermazione/domanda ¢ con polarita negativa, ossia assume, contrariamente alle
altre, connotazione tanto piu negativa quanto maggiore ¢ il valore assegnato.

Matrice: La mia eta costituisce un ostacolo alla mia valorizzazione sul lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo _ 108 62.43 %
poco d'accordo . 20 11.56 %
abbastanza d'accordo . 19 10.98 %
molto d'accordo . 26 15.03 %

Matrice: Sono trattato correttamente con rispetto in relazione al mio orientamento sessuale

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 8 4.62 %
poco d'accordo | 1 0.58 %
abbastanza d'accordo . 17 9.83 %
molto d'accordo — 147 84.97 %




Matrice: Sono trattato correttamente e con rispetto in relazione alla mia disabilita (se
applicabile)

Answers | Ratio

per nulla d'accordo 15 8.67 %

poco d'accordo 5 2.89 %

abbastanza d'accordo 19 10.98 %

L
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molto d'accordo _ 134 77.46 %

N.B. La seguente affermazione/domanda ¢ con polarita negativa, ossia assume, contrariamente alle
altre, connotazione tanto piu negativa quanto maggiore ¢ il valore assegnato.

Matrice: Percepisco che la genitorialita sia un problema

Answers | Ratio
per nulla d'accordo — 110 63.58 %
poco d'accordo . 27 15.61 %
abbastanza d'accordo [ ] 16 9.25 %
molto d'accordo . 20 11.56 %

B per nulla d'accordo
Bl poco d'accordo
B =bbastanza d'accordo
I molto d'accordo

ANALISI: La maggioranza percepisce un ambiente rispettoso e inclusivo (oltre 1’80% ritiene assente
la discriminazione). Il rispetto per religione, etnia, lingua e orientamento politico e sessuale ¢
percepito in misura quasi totale. Tuttavia, si rilevano segnali di disagio legati alla valorizzazione sul
lavoro per quanto riguarda 1’identita di genere e ’eta (il 22% e il 26% percepisce limiti alla
valorizzazione professionale) nonché riguardo la genitorialita in cui circa il 21% dei rispondenti lo
percepisce come un problema.

In relazione alla domanda relativa all’appartenenza sindacale, i dati evidenziano che non risulta



essere motivo di trattamento differenziato o discriminatorio: quasi 1’80% dei rispondenti percepisce
di essere trattato correttamente e con rispetto a prescindere dalla propria adesione o meno a
un’organizzazione sindacale.
Tuttavia, le risposte di disaccordo, pari a circa un quinto del totale, suggeriscono la presenza di alcune
percezioni di disparita o di minore considerazione legate al ruolo o alla posizione sindacale, che
meritano attenzione per garantire pari dignita e tutela delle liberta sindacali in ogni contesto
lavorativo.
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&L A quest’ultimo proposito, il CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita
di questi dati analizzando le risposte anche in base alle DIMENSIONI dell’Ente.

I dati mostrano che, complessivamente, la percezione di essere trattati con correttezza e rispetto in
relazione all’appartenenza sindacale ¢ positiva in entrambi i gruppi di dipendenti, ma con una lieve
differenza legata alla dimensione dell’ufficio.

o Traidipendenti appartenenti a strutture con meno di 5 persone, 1’82% si dichiara abbastanza
o molto d’accordo, mentre solo il 18% esprime un giudizio negativo (poco o per nulla
d’accordo).

e Nelle strutture con piu di 5 dipendenti, la percezione positiva scende leggermente al 77%,
mentre cresce al 23% la quota di chi ritiene di non essere trattato con sufficiente rispetto o
correttezza.

Sintesi: la percezione di essere trattati con correttezza rispetto all’appartenenza sindacale risulta
complessivamente positiva in entrambe le tipologie di enti, con un lieve scostamento a sfavore delle
realta piu grandi, dove potrebbero incidere dinamiche relazionali e organizzative piu complesse €
articolate.

In relazione alla domanda relativa alla genitorialita se sia percepita 0 meno come problema, il CUG
ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita analizzando le risposta in base al
GENERE.

DONNE: il 22% delle rispondenti dichiara di essere abbastanza o molto d’accordo mentre il 78%
afferma di essere poco o per nulla d’accordo.

Questo suggerisce che, nella maggioranza dei casi, la genitorialita non ¢ percepita come un ostacolo
significativo nel contesto lavorativo dalle donne, pur restando una quota (circa un quinto) che
evidenzia criticita.

UOMINI: tra gli uomini, solo il 17% condivide 1’idea che la genitorialita rappresenti un problema,

contro 1’83% che non la percepisce tale.

La percezione di disagio legato alla genitorialita risulta dunque leggermente meno diffusa tra gli
uomini, indicando una minore incidenza di difficolta percepite rispetto alle colleghe.

Sintesi: nel complesso, emerge che la genitorialita non ¢ considerata un problema dalla maggioranza
dei rispondenti, ma la percezione di criticita € piu presente tra le donne rispetto agli uomini.

Questa differenza potrebbe riflettere una disparita ancora esistente nella conciliazione dei tempi di
vita e di lavoro, dove il peso delle responsabilita familiari continua a ricadere in misura maggiore
sulle donne.



Negli altri due ambiti (la mia identita e la mia eta costituiscono ostacolo alla valorizzazione del
lavoro) la percezione di ostacolo ¢ minoritaria (si mantiene tra il 20% e il 26%) e la differenza tra
uomini e donne risulta poco significativa segnalando una percezione tendenzialmente condivisa.

4+ Nota metodologica in merito alla domanda: Sono trattato correttamente e con rispetto in relazione
alla mia disabilita (se applicabile): la domanda era impostata come obbligatoria. Questa scelta non
ha consentito ai rispondenti non interessati dal tema (ossia privi di disabilita) di astenersi dal
rispondere. Ne deriva che una parte significativa dei partecipanti ha fornito comunque una risposta.

Alla luce di cio, 1 risultati devono essere interpretati con prudenza: n.15 rispondenti hanno indicato
per nulla d’accordo; n. 5 rispondenti hanno indicato poco d’accordo; n. 153 rispondenti hanno
selezionato abbastanza/molto d’accordo.

E opportuno osservare che la domanda ¢& stata compilata da tutti i rispondenti, indipendentemente dal
fatto che la condizione oggetto del quesito fosse o meno applicabile alla loro situazione personale.
Questo aspetto non consente di distinguere con certezza quante risposte provengano da persone
effettivamente interessate dal tema e quante siano invece state espresse da lavoratori che non si
riconoscevano nella domanda ma I’hanno comunque compilata. Per questo motivo, I’interpretazione
dei risultati deve considerare che il dato, pur positivo nel suo complesso, non ¢ pienamente
rappresentativo della percezione delle sole persone con disabilita, e va quindi letto come un indicatore
generale di sensibilita e rispetto percepito nell’ambiente di lavoro.

I1 CUG ritiene che per le future rilevazioni potra essere utile prevedere una formulazione che consenta
ai rispondenti di indicare, preliminarmente, ’applicabilita della domanda alla propria condizione,
cosi da ottenere informazioni piu mirate € metodologicamente rafforzate.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE:
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2.2.3 ’equita’ nella mia amministrazione

Matrice: Ritengo che vi sia equita nell’assegnazione del carico di lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 32 18.5 %
poco d'accordo - 40 2312 %
abbastanza d'accordo - 61 35.26 %
molto d'accordo [ ] 40 23.12 %

Matrice: Ritengo che vi sia equita nella distribuzione delle responsabilita

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 30 17.34 %
poco d'accordo - 41 23.7 %
abbastanza d'accordo - 61 35.26 %
molto d'accordo - 41 23.7 %

Matrice: Giudico equilibrato il rapporto tra 'impegno richiesto e la mia retribuzione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 30 17.34 %
poco d'accordo - 40 2312 %
abbastanza d'accordo - 66 38.15 %
molto d'accordo [ ] 37 21.39 %

Matrice : Ritengo equilibrato il modo in cui la retribuzione viene differenziata in rapporto alla

quantita e qualita del lavoro svolto

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 39 22.54 %
poco d'accordo - 41 23.7 %
abbastanza d'accordo - 57 32.95 %
molto d'accordo [ 36 20.81 %




Matrice: Le decisioni che riguardano il lavoro sono prese dal mio responsabile in modo
imparziale

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 33 19.08 %
poco d'accordo - 30 17.34 %
abbastanza d'accordo - 52 30.06 %
molto d'accordo - 58 33.53 %

B e nulla d'accordo
poco d'accordo
B =bbastanza d'accordo
molto d'accordo
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La percezione di equita nella distribuzione del carico di lavoro e delle responsabilita percepite € poco
meno del 60%, quindi, piuttosto moderata. Il 40% giudica inadeguato il rapporto impegno-
retribuzione e il 46% si dichiara che non sia del tutto equilibrato il modo in cui la retribuzione viene
differenziata in rapporto alla quantita e qualita del lavoro svolto. Questo risultato evidenzia dunque
una valutazione tendenzialmente favorevole ma al tempo stesso segnala una porzione significativa di
personale che percepisce disparita nella distribuzione dei carichi e nel riconoscimento economico €
professionale, suggerendo I’opportunita di approfondire le cause di tale disallineamento percettivo e
di rafforzare le politiche di equita e trasparenza interna.

Nella domanda relativa alle decisioni prese dal responsabile in modo imparziale , il quadro che
emerge ¢ complessivamente positivo, anche se non privo di elementi di attenzione. La maggioranza
dei rispondenti esprime una valutazione favorevole: il 63,6% si dichiara abbastanza o molto
d’accordo, indicando una percezione diffusa di imparzialita nelle decisioni del proprio responsabile.
Dall’altro lato, una quota comunque significativa — pari al 36,4% — riferisce un livello di accordo
basso o nullo. Questa percentuale segnala la presenza di un segmento non trascurabile di personale
che vive le scelte del proprio responsabile come non pienamente eque, evidenziando un possibile
ambito di miglioramento in termini di trasparenza decisionale, comunicazione e coerenza gestionale.

)
f(Cf
@& 11 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando

le risposte anche in base alle DIMENSIONI dell’Ente:

e Negli enti con meno di 5 dipendenti, il 63% ritiene che vi sia equita (“abbastanza/molto
d’accordo”), contro un 37% che esprime disaccordo.



e Negli enti con piu di 5 dipendenti, la percezione positiva scende al 55%, mentre cresce la
quota di chi manifesta insoddisfazione (45%).

I dati suggeriscono che nelle realta piu piccole I’equita percepita ¢ leggermente maggiore,
probabilmente grazie a una gestione piu diretta e trasparente delle decisioni.

Il CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando le
risposte anche in base al GENERE:

Le DONNE mostrano una percezione leggermente piu positiva (60% favorevoli vs 40% contrarie)
rispetto alle opportunita di valorizzazione e coerenza del ruolo mentre gli UOMINI appaiono piu
critici 0o meno fiduciosi nei percorsi di carriera (54% favorevoli, 46% contrari).
Il dato puo indicare una differenza di percezione legata ai ruoli, alle aspettative o all’esperienza
diretta nel contesto organizzativo.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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L’analisi complessiva delle risposte al questionario sull’equita all’interno dell’amministrazione
evidenzia un quadro tendenzialmente di valore moderato. Oltre la meta dei partecipanti (media
sezione 58,8%) esprime una valutazione favorevole, dichiarandosi “abbastanza” o “molto d’accordo”
con le affermazioni proposte.
Tuttavia, una quota significativa di rispondenti (media sezione 41,1%) manifesta una percezione
critica o solo parzialmente soddisfacente rispetto ad alcuni aspetti del rapporto di equita.



Il divario tra 1 due dati percentuali (solo 17,7 punti percentuali) risulta quindi limitato, indicando che,
pur prevalendo la percezione di equita, una parte consistente del personale manifesta ancora riserve
o esperienze non pienamente soddisfacenti rispetto ai principi di equilibrio, equitd e imparzialita
organizzativa.

I dati suggeriscono che 1’equita percepita non ¢ ancora un valore condiviso in modo omogeneo, ma
si distribuisce in modo piuttosto equilibrato tra posizioni favorevoli e posizioni critiche.
La fiducia nei meccanismi organizzativi non appare del tutto consolidata: esiste un consenso
maggioritario, ma non unanime. Un differenziale cosi contenuto tra percezioni positive € negative
puo essere interpretato come un segnale di equilibrio instabile: 1’organizzazione mostra segnali di
equita e correttezza, ma non in misura sufficiente a generare un clima di fiducia diffusa e stabile.

2.2.4 carriera e sviluppo professionale

Matrice: Nel mio ente il percorso di sviluppo professionale di ciascuno & ben delineato e
chiaro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 43 24.86 %
poco d'accordo - 39 22.54 %
abbastanza d'accordo - 53 30.64 %
molto d'accordo (] 38 21.97 %

Matrice: Ritengo che le possibilita reali di fare carriera nel mio ente siano legate al merito

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 39 22.54 %
poco d'accordo - 39 22.54 %
abbastanza d'accordo - 59 341 %
molto d'accordo - 36 20.81 %

Matrice: Il mio ente da la possibilita di sviluppare capacita e attitudini degli individui in

relazione ai requisiti richiesti dai diversi ruoli

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 32 18.5 %
poco d'accordo - 41 23.7 %
abbastanza d'accordo - 61 35.26 %
molto d'accordo - 39 22.54 %




Matrice: Il ruolo da me attualmente svolto &€ adeguato al mio profilo professionale

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 24 13.87 %
poco d'accordo - 30 17.34 %
abbastanza d'accordo ] 72 41.62 %
molto d'accordo L] 47 27.17 %

Matrice: Sono soddisfatto del mio percorso professionale all’interno dell’ente

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 29 16.76 %
poco d'accordo - 28 16.18 %
abbastanza d'accordo (] 67 38.73 %
molto d'accordo & 49 28.32 %

B er nulla d'accordo

B poco d'accordo
B :=bbastanza d'accordo

I molio d'accordo
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I1 60% del personale dichiara infatti di essere abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni

proposte, evidenziando una percezione discretamente favorevole rispetto alle opportunita di crescita
e all’adeguatezza del proprio ruolo.

Tuttavia, il 40% dei rispondenti manifesta un livello di insoddisfazione o disaccordo, segnalando la

presenza di aspettative non pienamente soddisfatte riguardo la chiarezza dei percorsi di sviluppo
professionale, di meritocrazia e di crescita professionale, sviluppo delle competenze. Quindi nel
complesso, 1 dati mostrano un’area dello sviluppo professionale caratterizzata da valutazioni
mediamente positive, soprattutto per quanto riguarda 1’adeguatezza del ruolo e la soddisfazione
generale. Restano invece piu critici i1 temi della chiarezza dei percorsi di crescita e della percezione
della meritocrazia, che richiedono un approfondimento e possibili interventi di miglioramento.
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[‘ L 11 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando
le risposte anche in base al GENERE:

Le DONNE mostrano una percezione piu positiva con un 62% di accordo contro il 56% di accordo
degli UOMINI. Le donne, quindi, esprimono una percezione leggermente piu positiva rispetto alle
opportunita e alla soddisfazione professionale. Diversamente la percezione di disaccordo delle donne
¢ del 38% mentre per gli uomini ¢ del 44%.

Il CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando le
risposte anche in base alle DIMENSIONI dell’Ente che risultano, comunque, minime:

e Enti con meno di 5 dipendenti: 60% di accordo.
e Enti con piu di 5 dipendenti: 61% di accordo.

La percezione della crescita professionale risulta sostanzialmente omogenea.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE

carriera e sviluppo professionale
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Nel complesso, 1’area evidenzia un buon livello di fiducia nel riconoscimento del merito e nella
coerenza del ruolo rispetto alle competenze, ma permane una quota significativa di personale (circa
4 su 10) che manifesta insoddisfazione o incertezza sui percorsi di sviluppo e sulle reali possibilita di
carriera. Dalla media della sezione risulta che il 60% si dichiara abbastanza/molto d’accordo contro
i1 40% che esprime poco/per nulla d’accordo.

2.2.5 il mio lavoro

Matrice : So quello che ci si aspetta dal mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 11 6.36 %
poco d'accordo . 16 9.25 %
abbastanza d'accordo _ 78 45.09 %
molto d'accordo o 68 39.31 %




Matrice : Ho le competenze necessarie per svolgere il mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo | 3 1.73 %
poco d'accordo . 8 4.62 %
abbastanza d'accordo - 68 39.31 %
molto d'accordo _ 94 54.34 %

Matrice : Ho le risorse e gli strumenti necessari per svolgere il mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 4 231 %
poco d'accordo . 23 13.29 %
abbastanza d'accordo _ 72 41.62 %
molto d'accordo _ 74 42.77 %

Matrice : Ho un adeguato livello di autonomia nello svolgimento del mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 7 4.05 %
poco d'accordo . 17 9.83 %
abbastanza d'accordo - 65 37.57 %
molto d'accordo -] 84 48.55 %

Matrice : Il mio lavoro mi da un senso di realizzazione personale

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 24 13.87 %
poco d'accordo - 30 17.34 %
abbastanza d'accordo _ 77 44.51 %
molto d'accordo - 42 24.28 %




B per nulla d'accordo
Bl poco d'accordo
B =bbastanza d'accordo
Il molto d'accordo

',;\
@

I dati evidenziano una prevalenza netta di valutazioni positive in tutte le dimensioni considerate, con
picchi superiori al 90% nella percezione di possedere le competenze necessarie e livelli di autonomia
adeguati. Solo ’aspetto legato al senso di realizzazione personale presenta una quota piu elevata di
risposte critiche (31,21%). Nel complesso, ’area mostra un quadro complessivamente positivo, con
margini di miglioramento legati al riconoscimento del valore personale e motivazionale del lavoro
svolto.

Nel complesso, 1 valori medi confermano che 1’area “Il mio lavoro” rappresenta un punto di forza
dell’organizzazione, con percezioni generalmente favorevoli in termini di competenze, autonomia e
chiarezza del ruolo (media sezione abbastanza/molto d’accordo 83% contro il 17% poco/per nulla
d’accordo).

L’unico indicatore che presenta margini di miglioramento ¢ quello del senso di realizzazione
personale, che registra percentuali di criticita piu alte rispetto agli altri elementi della sezione.

Non si evidenziano differenze significative tra donne e uomini nelle percezioni rilevate.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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2.2.6 i miei colleghi

Matrice : Mi sento parte di una squadra

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 24 13.87 %
poco d'accordo . 27 15.61 %
abbastanza d'accordo - 54 31.21 %
molto d'accordo - 68 39.31 %

Matrice : Mi rendo disponibile per aiutare i colleghi anche se non rientra nei miei compiti

Answers | Ratio
per nulla d'accordo | 2 1.16 %
poco d'accordo | 1 0.58 %
abbastanza d'accordo - 38 21.97 %
molto d'accordo _ 132 76.3 %

Matrice : Sono stimato e trattato con rispetto dai colleghi

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 9 5.2 %
poco d'accordo . 19 10.98 %
abbastanza d'accordo - 59 34.1 %
molto d'accordo _ 86 49.71 %

Matrice : Nel mio gruppo chi ha un’informazione la mette a disposizione di tutti

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 18 10.4 %
poco d'accordo - 28 16.18 %
abbastanza d'accordo - 55 31.79 %
molto d'accordo ] 72 41.62 %




Matrice : L’organizzazione spinge a lavorare in gruppo e a collaborare

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 28 16.18 %
poco d'accordo - 29 16.76 %
abbastanza d'accordo (] 59 341 %
molto d'accordo - 57 32.95 %

B per nulla d'accordo
Bl poco d'accordo
B =bbastanza d'accordo
I molto d'accordo

I dati evidenziano un quadro complessivamente positivo, con la maggior parte dei rispondenti che
manifesta valutazioni favorevoli nei confronti dei colleghi. La disponibilita reciproca (98,27%) e il
rispetto percepito (83,81%) rappresentano punti di forza significativi.

Tuttavia, emergono alcune aree di miglioramento, in particolare sul senso di appartenenza al gruppo
(29,48% di valutazioni critiche) e sulla collaborazione organizzativa (32,94% di percezioni negative).
Se la collaborazione tra colleghi € percepita, generalmente, in modo favorevole, circa il 30% non si
sente, comunque, parte di una squadra e percepisce una scarsa spinta organizzativa alla

collaborazione.

Non si evidenziano differenze significative tra donne e uomini nelle percezioni rilevate.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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11 79% del personale (media della sezione abbastanza/molto d’accordo) dichiara di essere abbastanza
o molto d’accordo con le affermazioni proposte, evidenziando un buon clima relazionale e una diffusa
percezione di collaborazione e rispetto reciproco all’interno dei gruppi di lavoro.

Il 21% dei rispondenti (media della sezione per nulla/poco d’accordo) manifesta invece una
valutazione piu critica, segnalando possibili margini di miglioramento in termini di coesione,
comunicazione interna o spirito di squadra.

Nel complesso, I’area risulta tra le piu positive dell’indagine, confermando la presenza di relazioni
interpersonali solide e un buon livello di cooperazione tra colleghi.
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L 11 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando
le risposte anche in base al’ETA’

I dati relativi alla percezione di collaborazione, spirito di squadra e relazioni tra colleghi, analizzati
per fascia d’eta, mostrano un quadro complessivamente positivo, sebbene con alcune differenze
generazionali.

1. Senso di appartenenza al gruppo

La maggior parte dei rispondenti, in tutte le fasce d’eta, si sente parte di una squadra. Le percentuali
di accordo oscillano tra il 67% e il 77%, con valori leggermente piu bassi trai 51 e 1 60 anni (67%),
mentre risultano piu elevate tra i 31-40 anni (77%). Le quote di disaccordo restano significative dai
51 anni e oltre 1 60 (33%).

2. Disponibilita ad aiutare i colleghi

Su questo item emerge un consenso pressoché totale: in quasi tutte le fasce 1’accordo raggiunge il
100%, con minime variazioni (97%) trai 31-40 ¢ i 51-60 anni. E uno degli aspetti piu solidi del clima
relazionale.

3. Stima e rispetto tra colleghi

La percezione ¢ ampiamente positiva, pur con qualche differenza: il favore oscilla tra il 76% e il
100%. Le fasce piu giovani mostrano livelli massimi di accordo (100% fino a 30 anni), mentre le
valutazioni meno positive si registrano tra 1 51-60 anni (76%), pur rimanendo su valori
complessivamente buoni.

4. Condivisione delle informazioni

La maggioranza dei dipendenti percepisce una buona circolazione delle informazioni, con accordo
dal 67% al 100%. I livelli piu alti si osservano tra i piu giovani (100%), mentre le fasce intermedie
dai 41 ai 60 anni esprimono piu riserve (disaccordo intorno al 33%) evidenziando margini di
miglioramento nella comunicazione interna.

5. Percezione del supporto organizzativo alla collaborazione

Questo ¢ I’aspetto piu eterogeneo. L’accordo varia dal 57% al 77%: 1 valori piu bassi si riscontrano
tra 1 dipendenti fino a 30 anni (57%) e tra 1 51-60 anni (60%), mentre le altre fasce mostrano una
percezione piu favorevole (70-77%). Risultano in disaccordo le fasce piu giovani (43%) e la fascia



dai 51 ai 60 anni (40%). Ci0 suggerisce che il sostegno percepito da parte dell’organizzazione alla
collaborazione non ¢ uniforme.

Sintesi conclusiva

Il quadro complessivo evidenzia un clima generalmente positivo in termini di collaborazione e
relazioni interpersonali, rafforzato da una forte disponibilita reciproca all’aiuto e da una buona
percezione di rispetto tra colleghi. Permangono tuttavia alcune differenze anagrafiche, soprattutto
nella percezione del sostegno organizzativo alla collaborazione e nella circolazione delle
informazioni, che suggeriscono I’opportunita di azioni mirate per consolidare omogeneamente lo
spirito di squadra in tutte le fasce d’eta.

Nel complesso, il clima relazionale risulta buono, con alcuni margini di miglioramento riconducibili
principalmente a dinamiche organizzative e non interpersonali.

FINO A 30 ANNI abbastanza/molto d'accordo 71%
poco/per nulla d'accordo 29%
DAI 31 Al 40 ANNI abbastanza/molto d'accordo 77%
poco/per nulla d'accordo 23%
DAl 41 Al 50 ANNI abbastanza/molto d'accordo 70%
poco/per nulla d'accordo 30%
DAI 51 Al 60 ANNI abbastanza/molto d'accordo 67%
poco/per nulla d'accordo 33%
OLTRE 160 ANNI abbastanza/molto d'accordo 75%
poco/per nulla d'accordo 33%

2.2.7 il contesto del mio lavoro

Matrice: La mia amministrazione investe sulle persone, anche attraverso un’adeguata attivita di

formazione

Answers | Ratio

per nulla d'accordo - 23 13.29 %
poco d'accordo - 58 33.53 %
abbastanza d'accordo - 57 32.95 %
molto d'accordo - 35 20.23 %

Matrice : Le regole di comportamento sono definite in modo chiaro

Answers | Ratio

per nulla d'accordo . 22 12.72 %
poco d'accordo . 17 9.83 %
abbastanza d'accordo _ 73 42.2 %
molto d'accordo - 61 35.26 %




Matrice : | compiti e ruoli organizzativi sono ben definiti

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 26 15.03 %
poco d'accordo - 46 26.59 %
abbastanza d'accordo - 58 33.53 %
molto d'accordo - 43 24.86 %

Matrice : C’e rispetto del ruolo gerarchico

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 16 9.25 %
poco d'accordo - 25 14.45 %
abbastanza d'accordo — 73 42.2 %
molto d'accordo - 59 34.1%

Matrice : La circolazione delle informazioni all’interno dell’organizzazione & adeguata

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 26 15.03 %
poco d'accordo - 39 22.54 %
abbastanza d'accordo _ 64 36.99 %
molto d'accordo & 44 25.43 %

Matrice : La mia amministrazione promuove azioni a favore della conciliazione dei tempi di

lavoro e dei tempi di vita

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 32 18.5 %
poco d'accordo - 35 20.23 %
abbastanza d'accordo - 57 32.95 %
molto d'accordo - 49 28.32 %




Matrice : La mia amministrazione riconosce gli istituti a favore della genitorialita

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 14 8.09 %
poco d'accordo . 21 12.14 %
abbastanza d'accordo - 60 34.68 %
molto d'accordo _ 78 45.09 %

B per nulla d'accordo
Bl poco d'accordo
B =bbastanza d'accordo
I molto d'accordo
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L’analisi del contesto del lavoro evidenzia una percezione generalmente positiva, con punte di
soddisfazione elevata per il rispetto dei ruoli (76,3%) e per le misure di conciliazione con la
genitorialita (79,77%). Tuttavia, permangono aree critiche legate all’investimento sulla formazione
(46,82% di valutazioni negative) e alla chiarezza dei compiti e delle responsabilita (41,62%).

Moderate differenze tra DONNE e UOMINI che dichiarano una percezione positiva, rispettivamente,
del 70% per le donne e 66% degli uomini contro una percezione negativa del 30% per le donne e 34%
per gli uomini.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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Il1 67% del personale (media della sezione abbastanza/molto d’accordo) si dichiara abbastanza o
molto d’accordo con le affermazioni proposte, riconoscendo quindi un buon livello di strutturazione
organizzativa, chiarezza normativa e attenzione al benessere e alla formazione del personale.

Tuttavia, il 33% dei rispondenti (media della sezione per nulla/poco d’accordo) esprime un livello di
disaccordo o insoddisfazione, indicando la necessita di rafforzare la comunicazione interna,
valorizzare le politiche di formazione e conciliazione e rendere piu visibile 1’'impegno
dell’amministrazione nel sostegno alle persone.

Nel complesso, I’area “Organizzazione” restituisce un’immagine positiva ma migliorabile,
suggerendo la possibilita di interventi mirati volti a consolidare la coesione interna e la percezione di
equita e attenzione alle risorse umane.

2.2.8 il senso di appartenenza

Matrice : Sono orgoglioso quando dico a qualcuno che lavoro nel mio ente

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 13 7.51 %
poco d'accordo . 18 10.4 %
abbastanza d'accordo _ 71 41.04 %
molto d'accordo — 71 41.04 %

Matrice : Sono orgoglioso quando il mio ente raggiunge un buon risultato

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 5 2.89 %
poco d'accordo ' 5 2.89 %
abbastanza d'accordo - 48 27.75 %
molto d'accordo ] 115 66.47 %

Matrice : Mi dispiace se qualcuno parla male del mio ente

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 6 3.47 %
poco d'accordo . 16 9.25 %
abbastanza d'accordo [ ] 58 33.53 %
molto d'accordo _ 93 53.76 %




Matrice : | valori e i comportamenti praticati nel mio ente sono coerenti con i miei valori
personali

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 23 13.29 %
poco d'accordo . 22 12.72 %
abbastanza d'accordo _ 78 45.09 %
molto d'accordo - 50 28.9 %

N.B. La seguente affermazione/domanda ¢ con polarita negativa, ossia assume, contrariamente alle
altre, connotazione tanto piu negativa quanto maggiore ¢ il valore assegnato.

Matrice : Se potessi, cambierei ente

Answers | Ratio
per nulla d'accordo _ 86 49.71 %
poco d'accordo - 40 23.12 %
abbastanza d'accordo . 21 12.14 %
molto d'accordo . 26 15.03 %

B e nulla d'accordo
B poco d'accordo
B abbastanza d'accordo
I molto d'accordo

Il livello di appartenenza risulta complessivamente elevato: oltre 1’80% dei rispondenti si dichiara
orgoglioso di lavorare nel proprio ente e condivide i valori e i risultati conseguiti.

L’analisi non evidenzia differenze significative tra donne e uomini né in base alle fasce di eta.

Solo una minoranza, comunque significativa, manifesta distacco o desiderio di cambiamento (28 %
di risposte critiche).



RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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[’ L 11 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando
nello specifico I’item: “se potessi cambierei Ente” in base alla variabile ETA’.

L’item relativo alla possibilita di cambiare ente mostra, in tutte le fasce d’eta, una prevalenza netta di
risposte “poco/per nulla d’accordo”, con valori compresi tra il 66% e 1’85%. La propensione al
cambiamento rimane quindi generalmente contenuta, oscillando tra il 15% e il 34%.

L’apertura maggiore si rileva trai 51 e 1 60 anni (34%), mentre la minore tra gli over 60 (15%).

La quota del 34% indica che, nella fascia 51-60 anni, oltre un terzo dei rispondenti manifesta una
discreta apertura verso I’idea di cambiare ente. Si tratta della percentuale piu alta tra le fasce
considerate, suggerendo che in questa fase della carriera i lavoratori possono essere piu sensibili a
opportunita di miglioramento professionale, a una migliore qualita dei processi organizzativi, o a
condizioni lavorative piu favorevoli. Tuttavia, poiché il 66% della stessa fascia dichiara di non essere
disposto a cambiare ente, il dato va comunque interpretato come una propensione al cambiamento
moderata, non dominante, ma piu elevata rispetto agli altri segmenti della popolazione.



Nel complesso, 1 dati evidenziano una stabilita organizzativa significativa, con un livello di
disponibilita al cambiamento limitato e differenze tra fasce d’eta non particolarmente marcate.
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2.2.9 Pimmagine della mia amministrazione
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Matrice : La mia famiglia e le persone a me vicine pensano che I’ente in cui lavoro sia un ente

importante per la collettivita

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 11 6.36 %
poco d'accordo - 27 15.61 %
abbastanza d'accordo _ 79 45.66 %
molto d'accordo - 56 32.37 %

Matrice : Gli utenti pensano che I’ente in cui lavoro sia un ente importante per loro e per la

collettivita
Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 16 9.25 %
poco d'accordo - 49 28.32 %
abbastanza d'accordo _ 80 46.24 %
molto d'accordo [ 28 16.18 %




Matrice : La gente in generale pensa che I’ente in cui lavoro sia un ente importante per la
collettivita

Answers | Ratio
per nulla d'accordo [ 20 11.56 %
poco d'accordo - 52 30.06 %
abbastanza d'accordo [ 73 42.2 %
molto d'accordo [ 28 16.18 %

B per nulla d'accordo
Bl poco d'accordo
B =bbastanza d'accordo

Il molio d'accordo

L’area “Immagine della mia amministrazione” indaga la percezione del personale rispetto al prestigio
e al riconoscimento esterno dell’Ente, sia da parte della collettivita, sia da parte di utenti e familiari.

Dall’analisi dei dati emerge un quadro prevalentemente positivo: il 66% del personale (media
sezione) si dichiara abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni proposte, riconoscendo dunque
all’amministrazione un ruolo di rilievo e di valore sociale.
Tuttavia, una quota non marginale, pari al 34% (media sezione), manifesta una percezione meno
favorevole, segnalando che I’immagine dell’Ente, pur complessivamente buona, potrebbe essere
ulteriormente rafforzata, soprattutto nella comunicazione esterna e nel rapporto con i cittadini e gli
utenti.

Nel complesso, i risultati indicano una reputazione istituzionale solida, ma suggeriscono I’opportunita
di potenziare le azioni di valorizzazione e visibilita pubblica, per consolidare I’orgoglio di
appartenenza e la percezione positiva dell’Ente anche all’esterno.



RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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I dati mostrano un giudizio complessivamente positivo sull’immagine dell’amministrazione,
soprattutto da parte delle persone piu vicine ai dipendenti (78,03% di valutazioni favorevoli).
Tuttavia, la percezione dell’ente da parte di utenti e cittadini ¢ meno solida, con circa il 38-42% di
risposte critiche.

2.2.10 Pimportanza degli ambiti di indagine

Matrice : La sicurezza e la salute sul luogo di lavoro e lo stress lavoro correlato

Answers | Ratio
per nulla d'accordo 4 2.31%
poco d'accordo 5 2.89 %
abbastanza d'accordo 36 20.81 %
molto d'accordo 128 73.99 %

Matrice : Le discriminazioni

Answers | Ratio
per nulla d'accordo 14 8.09 %
poco d'accordo 5 2.89 %
abbastanza d'accordo 32 18.5 %
molto d'accordo 122 70.52 %




Matrice : L’equita nella mia amministrazione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 4 231 %
poco d'accordo ' 5 2.89 %
abbastanza d'accordo - 33 19.08 %
molto d'accordo ] 131 75.72 %

Matrice : La carriera e lo sviluppo professionale

Answers | Ratio
per nulla d'accordo | 4 231 %
poco d'accordo | 3 1.73 %
abbastanza d'accordo - 42 24.28 %
molto d'accordo _ 124 71.68 %

Matrice : Il mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 4 2.31 %
poco d'accordo | 3 1.73 %
abbastanza d'accordo - 35 20.23 %
molto d'accordo — 131 75.72 %

Matrice : | miei colleghi

Answers | Ratio
per nulla d'accordo | 3 1.73 %
poco d'accordo ' 4 2.31 %
abbastanza d'accordo - 41 23.7 %
molto d'accordo _ 125 72.25 %




Matrice : Il contesto del mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 4 231 %
poco d'accordo | 3 1.73 %
abbastanza d'accordo - 47 2717 %
molto d'accordo ] 119 68.79 %

Matrice : Il senso di appartenenza

Answers | Ratio
per nulla d'accordo l 4 231 %
poco d'accordo . 11 6.36 %
abbastanza d'accordo - 61 35.26 %
molto d'accordo _ 97 56.07 %

Matrice : L'immagine della mia Amministrazione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo ' 5 2.89 %
poco d'accordo . 12 6.94 %
abbastanza d'accordo - 65 37.57 %
molto d'accordo _ 91 52.6 %
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Tutti gli ambiti di indagine risultano valutati in modo fortemente positivo, con percentuali di consenso

superiori al 90% nel

la maggior parte delle aree. In particolare, la sicurezza, la salute e 1’equita

registrano livelli di importanza percepita prossimi al 95%. Le aree con minore consenso — senso di
appartenenza (91,33%) e immagine dell’amministrazione (90,17%) — mantengono comunque un

giudizio ampiamente

favorevole.

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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2.3 GRADO DI CONDIVISIONE DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Matrice : Conosco |

e strategie della mia amministrazione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 17 9.83 %
poco d'accordo - 41 23.7 %
abbastanza d'accordo ] 76 43.93 %
molto d'accordo - 39 22.54 %

Answers | Ratio

per nulla d'accordo
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Matrice : Sono chiari i risultati ottenuti dalla mia amministrazione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 17 9.83 %
poco d'accordo - 31 17.92 %
abbastanza d'accordo _ 78 45.09 %
molto d'accordo - 47 2717 %

Matrice : E chiaro il contributo del mio lavoro al raggiungimento degli obiettivi
dell’lamministrazione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 13 7.51 %
poco d'accordo - 30 17.34 %
abbastanza d'accordo _ 73 42.2 %
molto d'accordo - 57 32.95 %
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I risultati mostrano una percezione solo parzialmente positiva del grado di condivisione del sistema
di valutazione: circa il 60% dei rispondenti dichiara di conoscere le strategie dell’amministrazione,
ma solo la meta afferma di condividere pienamente gli obiettivi strategici. La chiarezza dei risultati e
il legame tra lavoro individuale e obiettivi complessivi dell’Ente risultano percepiti in modo
disomogeneo.



RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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Dall’analisi emerge una valutazione nel complesso positiva: il 64% del personale (media sezione) si
dichiara abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni proposte, riconoscendo quindi una discreta
consapevolezza del sistema di valutazione e del legame tra obiettivi individuali e organizzativi.
Tuttavia, il 33% dei rispondenti (media sezione) esprime un livello di disaccordo o incertezza,
evidenziando margini di miglioramento nella comunicazione interna e nella trasparenza dei risultati
legati alla performance dell’Ente.

Nel complesso, i dati suggeriscono la necessita di rafforzare la condivisione delle strategie
organizzative e di rendere piu chiari i meccanismi di valutazione e riconoscimento del contributo
individuale, cosi da favorire un maggiore coinvolgimento e senso di partecipazione del personale agli
obiettivi istituzionali.
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£ 11 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando
le risposte anche in base al GENERE:

Le DONNE mostrano un livello di accordo pari al 69%, con il 31% che esprime disaccordo.
Gli UOMINI riportano valori simili: 70% di accordo e 30% di disaccordo.

Non emergono differenze di rilievo tra uomini e donne nella percezione di condivisione del sistema
di valutazione.

I1 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando le
risposte anche in base alla DIMENSIONE dell’ente:

= Negli enti con meno di 5 dipendenti, il 79% si dichiara abbastanza o molto d’accordo, contro
il 21% che esprime un livello basso di condivisione (poco o per nulla d’accordo).

= Negli enti con piu di 5 dipendenti, la quota di accordo scende al 59%, mentre cresce quella
dei meno favorevoli (41%).

Ci0 suggerisce che la percezione di condivisione tende a diminuire negli enti di dimensioni maggiori,
dove probabilmente la comunicazione interna e la partecipazione ai processi decisionali risultano piu



complesse. La maggioranza del personale si riconosce nelle strategie e negli obiettivi
dell’amministrazione, ma la dimensione organizzativa incide sulla percezione di chiarezza e
condivisione: nei contesti piu piccoli il senso di appartenenza e partecipazione appare piu forte.

2.3.1 nel mio ordine esiste un sistema di valutazione dei risultati

Answers | Ratio

NO 75 43.35 %

Dai dati emerge una situazione non omogenea tra gli OMCeO: se da un lato una maggioranza relativa
riconosce 1’esistenza di un sistema valutativo, dall’altro una quota comunque significativa di
personale riferisce 1’assenza di strumenti strutturati di valutazione della performance.

Questa distribuzione suggerisce differenze organizzative tra gli Ordini, con possibili ricadute sulla
chiarezza degli obiettivi, sulla misurazione dei risultati e sulla percezione di equita interna.

Nota metodologica sulla successiva sezione “La valutazione dei miei risultati”

La sezione relativa al “La valutazione dei miei risultati” ¢ stata proposta in forma condizionale, ossia
poteva essere compilata soltanto da coloro che avessero risposto S7 alla domanda “Nel mio Ordine
esiste un sistema di valutazione dei risultati?”.

Dei 173 rispondenti complessivi, soltanto 98 hanno dichiarato 1’esistenza di un sistema di valutazione
e hanno quindi potuto proseguire nella compilazione delle successive domande relative a tale tema.

Di conseguenza, i risultati di questa sezione si basano su un sottoinsieme ridotto del campione
complessivo, e pertanto il dato risulta meno robusto e meno rappresentativo dell’intera popolazione
di riferimento. Le analisi vanno quindi interpretate con cautela, in quanto riflettono esclusivamente
la percezione del personale appartenente agli enti in cui tale sistema ¢ effettivamente attivo, € non
possono essere estese in modo generalizzato a tutto il personale degli Ordini.

SE LA RISPOSTA ALLA PRECEDENTE DOMANDA E’ SI’ ALLORA:

2.3.2 la valutazione dei miei risultati

Matrice: Ritengo di essere valutato sulla base di elementi importanti del mio lavoro

Answers | Ratio

per nulla d'accordo . 14 14.29 %
poco d'accordo . 11 11.22 %
abbastanza d'accordo - 41 41.84 %
molto d'accordo - 32 32.65 %



Matrice: Sono chiari gli obiettivi e i risultati attesi dall’amministrazione con riguardo al mio

lavoro
Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 13 13.26 %
poco d'accordo . 15 15.30%
abbastanza d'accordo - 39 39.80 %
molto d'accordo - 31 31.63 %
Matrice: Sono correttamente informato su come migliorare i miei risultati
Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 16 16.32 %
poco d'accordo . 23 23.47 %
abbastanza d'accordo - 36 36.73 %
molto d'accordo [ ] 23 23.47 %
Matrice : La mia amministrazione premia le persone capaci e che si impegnano
Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 21 21.42 %
poco d'accordo . 20 20.40 %
abbastanza d'accordo - 31 31.63 %
molto d'accordo . 26 26.53 %
Nel complesso valutazione tendenzialmente positiva:

oltre due terzi dei rispondenti percepiscono che la valutazione si fonda su criteri coerenti e
significativi (70,41%). In merito alla chiarezza degli obiettivi la percezione ¢ moderatamente positiva:
oltre il 40% evidenzia carenze nella chiarezza degli obiettivi e nei risultati attesi. Criticitd emergono

sul piano della comunicazione del feedback e della valorizzazione del merito .

La sezione evidenzia un'organizzazione in cui la maggior parte dei dipendenti percepisce
positivamente la valutazione, ma permangono criticita rilevanti sulla chiarezza dei feedback, sul
supporto al miglioramento delle performance e sul tema del riconoscimento del merito. Tali aspetti
rappresentano ambiti prioritari per interventi mirati da parte dell’amministrazione.




RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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Il quadro complessivo evidenzia una struttura valutativa che funziona per una parte rilevante
dell’organizzazione, ma che lascia almeno un terzo dei dipendenti con una percezione insoddisfacente
su vari aspetti fondamentali: chiarezza; coerenza; feedback; riconoscimento del merito.

In un contesto di benessere organizzativo, questa percentuale merita attenzione e interventi specifici,
soprattutto nelle aree della comunicazione, del feedback strutturato e del rafforzamento dei criteri
premianti.

2.4 VALUTAZIONE DEL SUPERIORE

2.4.1 il mio superiore e la mia crescita

Matrice: Mi aiuta a capire come posso raggiungere i miei obiettivi

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 26 15.03 %
poco d'accordo - 43 24.86 %
abbastanza d'accordo - 57 32.95 %
molto d'accordo - 47 2717 %




Matrice : Riesce a motivarmi a dare il massimo nel mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo - 32 18.5 %
poco d'accordo - 38 21.97 %
abbastanza d'accordo - 60 34.68 %
molto d'accordo ] 43 24.86 %

Matrice : E sensibile ai miei bisogni personali

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 17 9.83 %
poco d'accordo - 31 17.92 %
abbastanza d'accordo - 50 28.9 %
molto d'accordo — 75 43.35%

Matrice : Riconosce quando svolgo bene il mio lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 21 12.14 %
poco d'accordo . 27 15.61 %
abbastanza d'accordo - 57 32.95 %
molto d'accordo _ 68 39.31 %

Matrice: Mi ascolta ed & disponibile a prendere in considerazione le mie proposte

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 16 9.25 %
poco d'accordo - 30 17.34 %
abbastanza d'accordo - 59 341 %
molto d'accordo _ 68 39.31 %

Le valutazioni relative alla figura del superiore mostrano un quadro prevalentemente positivo, con
oltre il 70% di risposte favorevoli nelle dimensioni legate all’ascolto, alla sensibilita personale e al



riconoscimento del lavoro svolto. Permangono tuttavia alcune aree di miglioramento, in particolare
nella capacita di motivare il personale (40,47% di risposte critiche) e nell’efficacia di supporto per il
raggiungimento degli obiettivi (39,89% negative).

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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I risultati evidenziano un quadro nel complesso positivo: il 68% del personale (media sezione) si
dichiara abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni proposte, riconoscendo quindi nei propri
superiori una discreta capacita di supporto e attenzione alla crescita professionale.
Tuttavia, il 32% dei rispondenti (media sezione) manifesta un livello di disaccordo o insoddisfazione,
indicando che una parte del personale non percepisce pienamente un sostegno costante o un
riconoscimento adeguato del proprio impegno.

Nel complesso, 1’area suggerisce la necessita di rafforzare la cultura della leadership partecipativa,
promuovendo comportamenti gestionali improntati all’ascolto, al feedback costruttivo e alla
valorizzazione del merito, elementi centrali per la motivazione e il benessere organizzativo.

Sintesi: La relazione con 1 superiori € percepita nel complesso in modo positivo: il 68% del personale
si dichiara abbastanza o molto d’accordo rispetto alla capacita dei propri responsabili di motivare,
ascoltare e valorizzare. Il 32% manifesta invece un certo disagio o insoddisfazione, segnalando la
necessita di rafforzare il sostegno e il dialogo nei rapporti gerarchici.
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“L 11 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando
le risposte anche in base al GENERE:

Le DONNE mostrano un livello di accordo pari al 67%, mentre gli UOMINI raggiungono il 70%.
Le differenze sono contenute, ma leggermente a favore della componente maschile, che percepisce
un maggiore riconoscimento e disponibilita da parte del superiore.

Il CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando le
risposte anche in base alla DIMENSIONE dell’ente:

Negli enti con meno di 5 dipendenti, la quota di chi si dichiara abbastanza o molto d’accordo ¢ pari
al 71%, mentre il 29% manifesta una percezione meno positiva (poco o per nulla d’accordo).



Negli enti con piu di 5 dipendenti, la soddisfazione si riduce leggermente, con il 64% di risposte
positive e il 36% negative.

Ci0 potrebbe indicare che, nei contesti piu piccoli, la relazione con il superiore ¢ percepita come pitl
diretta e di supporto.

Sintesi: nel complesso, prevale una valutazione positiva del superiore (oltre due terzi dei rispondenti
esprime accordo). Tuttavia, emergono margini di miglioramento soprattutto nei contesti organizzativi
piu numerosi, dove la relazione gerarchica appare piu distante e meno personalizzata.

2.4.2 il mio superiore e ’equita’

Matrice: Agisce con equita, in base alla mia percezione

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 25 14.45 %
poco d'accordo - 38 21.97 %
abbastanza d'accordo [ ] 58 33.53 %
molto d'accordo - 52 30.06 %

Matrice: Agisce con equita, secondo la percezione dei miei colleghi di lavoro

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 26 15.03 %
poco d'accordo - 39 22.54 %
abbastanza d'accordo [ 60 34.68 %
molto d'accordo - 48 27.75 %

Matrice: Gestisce efficacemente problemi, criticita e conflitti

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 23 13.29 %
poco d'accordo - 36 20.81 %
abbastanza d'accordo - 58 33.53 %
molto d'accordo [ ] 56 32.37 %




Matrice : Stimo il mio superiore e lo considero una persona competente e di valore

Answers | Ratio
per nulla d'accordo . 17 9.83 %
poco d'accordo - 33 19.08 %
abbastanza d'accordo - 43 24.86 %
molto d'accordo _ 80 46.24 %

La percezione generale risulta positiva: la maggioranza dei rispondenti riconosce al proprio superiore
un comportamento equo (oltre il 60%) e capacita di gestione efficace delle criticita (65,9%).
L’indicatore piu elevato riguarda la stima e la considerazione di competenza (71,09%), segno di un
buon livello di fiducia. Tuttavia, circa un terzo dei partecipanti manifesta dubbi o riserve sull’equita
percepita, sia personale sia riferita ai colleghi

RISULTATO COMPLESSIVO DELLA SEZIONE
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I risultati mostrano un quadro generalmente positivo: il 66% del personale (media sezione) si
dichiara abbastanza o molto d’accordo con le affermazioni proposte, riconoscendo nei propri
superiori atteggiamenti equi, competenza professionale e capacita di gestione delle criticita.
Tuttavia, una quota pari al 34% (media sezione) esprime disaccordo o riserve, segnalando che una
parte non trascurabile del personale non percepisce pienamente comportamenti equi o una gestione
efficace dei conflitti.

Nel complesso, I’area evidenzia una valutazione prevalentemente favorevole, ma suggerisce
I’opportunita di rafforzare le competenze relazionali e gestionali dei responsabili, promuovendo una
leadership improntata all’equita, alla trasparenza e al riconoscimento del valore professionale.

[’ L 11 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando
le risposte anche in base al GENERE:



Le DONNE si dichiarano abbastanza o molto d’accordo nel 66% dei casi, mentre il 34% manifesta
un giudizio piu negativo.
Gli UOMINI mostrano valori simili, con il 63% di risposte positive e il 37% negative, evidenziando
un divario contenuto ma con una leggera tendenza a valutazioni piu favorevoli da parte delle donne.

I1 CUG ha ritenuto opportuno effettuare una lettura piu approfondita di questi dati analizzando le
risposte anche in base alla DIMENSIONE dell’ente:

Negli enti piu piccoli (meno di 5 dipendenti) prevale una percezione positiva: il 74% dichiara di
essere abbastanza o molto d’accordo sul comportamento equo e sulla gestione efficace del superiore,
contro un 26% che esprime giudizi meno favorevoli.
Negli enti piu numerosi (piu di 5 dipendenti) la quota di soddisfatti scende al 57%, mentre cresce
al 43% quella dei meno soddisfatti, segnalando una maggiore criticita nei contesti organizzativi piu
complessi.

Sintesi: nel complesso, emerge una percezione di equita € competenza del superiore mediamente
buona, con livelli di consenso superiori al 60%. Tuttavia, la fiducia e la percezione di equita sembrano
diminuire al crescere della dimensione dell’ente, suggerendo che la gestione dei rapporti e dei conflitti
diventa piu complessa nei contesti pit ampi. Le differenze di genere, invece, risultano marginali.

3. SEZIONE APERTA
SINTESI DELLE PROPOSTE E DEI SUGGERIMENTI EMERSI

Le osservazioni formulate dai rispondenti evidenziano un insieme articolato di criticita e proposte
migliorative, che riflettono la varieta dei contesti organizzativi degli OMCeO. Le segnalazioni
convergono su alcuni nuclei tematici ricorrenti.

1.Relazioni interne e stile di leadership

Molti contributi richiamano ’esigenza di rafforzare il dialogo tra personale e vertici, promuovendo
uno stile di leadership piu collaborativo e rispettoso. In diversi casi emergono percezioni di scarsa
considerazione del personale, difficolta nelle relazioni con gli organi politici e situazioni di
conflittualita percepita come fonte di disagio psicofisico.

2.Clima organizzativo, carichi di lavoro e valorizzazione del personale

E stata frequentemente segnalata la necessitd di riequilibrare i carichi di lavoro, valorizzare
competenze e titoli, riconoscere i contributi del personale meno esposto e garantire pari opportunita
nell’accesso a ferie, permessi, lavoro agile e altri istituti. Alcuni rispondenti auspicano maggiore
equita nei percorsi di crescita professionale e sistemi di valutazione piu trasparenti e strutturati.

3.Risorse umane, organici e riorganizzazione

Numerosi contributi evidenziano carenze organiche, soprattutto negli enti di piccole dimensioni, e
richiedono un rafforzamento del personale. Alcune proposte riguardano la possibilita di accorpamenti
tra piccoli Ordini, I’omogeneita delle procedure e la creazione di uffici centralizzati (gare/contratti,
legale) a livello regionale o nazionale.

4. Contrattazione integrativa e applicazione delle norme

Diversi rispondenti lamentano difficolta nelle relazioni sindacali e una limitata attuazione degli
strumenti di contrattazione decentrata. E stata proposta una maggiore armonizzazione delle regole,
linee guida piu chiare e, in alcuni casi, un coinvolgimento diretto della Federazione nei processi.



5.Formazione e sviluppo professionale

\

E stata piu volte richiesta un’offerta formativa pit ampia e qualificata, rivolta sia ai dipendenti sia ai
datori di lavoro. La formazione ¢ vista come leva per migliorare competenze, motivazione, capacita
gestionali e conoscenze in materia amministrativa e giuslavoristica.

6. Trasparenza, comunicazione e sistemi di tutela

Viene sollecitata una maggiore trasparenza sui criteri di progressione, sugli obiettivi, sulle
performance e sull’organizzazione del lavoro. Alcune osservazioni suggeriscono di rafforzare i
sistemi di tutela dei dipendenti tramite strumenti dedicati. Si registrano anche richieste di migliorare
la comunicazione interna e la circolazione delle informazioni tra Ordini e Federazione.

7.Indicazioni metodologiche sul questionario

Alcuni rispondenti segnalano la necessita di prevedere, in futuro, risposte facoltative per item che
non riguardano tutti (es. disabilita) e suggeriscono I’inserimento di indagini periodiche sui carichi di
lavoro per una valutazione piu oggettiva dell’equita organizzativa.
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